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SAMBUTAN REKTOR 
Puji clan syukur kita panjatkan ke hadiran Allah 
swt, karena atas kasih clan sayang-Nya, semua proses 
penyelenggaraan Tri Dharma Perguruan Tinggi UIN 
Alaucldin dapat berjalan clengan baik. Salawat clan salam 
semoga tercurah kepacla Nabi Muhammad saw. 
Dalam bingkai kesaclaran kolektif, UIN Alaucldin 
telah menetapkan tiga misi utama, yaitu; pencerdasan, 
pencerahan clan prestasi, Misi ini menjadi sebuah ikhtiar 
untuk menuju kampus berperaclaban, yaitu sebuah kampus 
yang mampu menghadirkan astmosfer akademik, 
menjunjung tinggi clan mengamalkan nilai spiritual, serta 
mempertajam skill di kalangan civitas akademika agar 
mampu menjawab tuntutan masyarakat clan clinamika 
perkembangan global. 
. Sebagai salah satu upaya untuk mewujuclkan misi di 
atas, maka menghidupkan tradisi akademik melalui publikasi 
ilmiah merupakan sebuah alternatif yang perlu 
dikembangkan. Lahirnya publikasi ilmiah dalam bentuk 
buku yang telah dihasilkan oleh sivitas akaclemika tentu 
menjadi sebuah media yang tidak saja dapat dinikmati secara 
internal di lingkungan UIN Alauddin, tetapi juga dapat 
menjangkau ke segmen yang lebih luas. 
Atas dasar itu, UIN Alauddin telah merancang 
program "Gerakan Seribu Buku" yang bertujuan 
memberikan ruang yang seluas-luasnya kepada seluruh 
civitas akademika untuk mengeksplorasi potensi akademica­ 
i11telektiva clan potensi praktis aktual yang dimiliki. 
Gagasan/ program ini dapat dikatakan sebagai sebuah "jihad 
akbar" yang memerlukan keberanian clan komitmen 
bersama dalam rangka ikhtiar menghadirkan kampus 
peradaban yang diinginkan. Buku yang ada di tangan 
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pembaca ini merupakan salah satu dari bentuk komitmen 
terse but. 
Selaku Rektor, saya sangat menyadari bahwa 
potensi sumber daya manusia yang dimiliki oleh sivitas 
Akademika UIN Alauddin merupakan aset clan modal dasar 
yang harus terus digali, diapresiasi clan dihargai. 
Penghargaan terhadap potensi clan karya akademik akan 
melahirkan kreasi, ide clan prestasi. 
Perubahan IAIN menjadi UIN harus disertasi 
dengan perubahan kultur akademik ke arah yang lebih baik 
clan berkualitas. Perubahan yang terjadi tidak boleh berjalan 
tanpa desain yang pasti. Perubahan yang baik adalah 
perubahan yang terukur clan terstruktur sehingga hasilnya 
dapat dibaca clan dilihat. Urgensi perubahan sebagai sebuah 
keniscayaan biasanya menghasilkan perbedaan dari setiap 
perspektif. Oleh karena itu, untuk membuktikan bahwa 
memang terjadi perubahan ke arah yang lebih baik, tidak 
stagnan apalagi munclur ke belakang diperlukan parameter 
clan indikator sebagai panduan. Karena itu, program 
"Gerakan Seribu Buku" ini menjacli sangat penting untuk 
mengukur gerak perubahan tersebut. 
Akhirnya, Rektor mengucapkan terimakasih kepada 
seluruh civitas akademika UIN .Alauddin Makassar yang 
telah mencurahkan pikiran clan tenaga serta meluangkan 
waktunya untuk menghasilkan karya akademik ini. Semoga 
karya ini dapat dinikmati, bukan saja oleh kalangan UIN 
Alauddin Makassar, juga oleh masyarakat pada umumnya. 
Samata, 29 Desember 2011 
Rektor, 
Prof. Dr. H. A. Qadir Gassing. HT, MS 
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KATA PENGANTAR 
Alhamdulillah, puji syukur kehadirat Allah swt. 
karena atas rahrnat, hidayah, clan karunia-Nya, sehingga 
buku ini dapat terselesaikan dengan baik. Buku merupakan 
tuntutan bagi seorang tenaga pengajar clan refleksi dari 
sebuah proses kehidupan akademik. Selain itu, buku ini 
adalah sebuah karya yang sangat berharga terutama bagi 
pribadi penulis, walaupun clisadari bahwa tulisan ini masih 
memiliki kekurangan-kekurangan clan jauh dari 
kesempurnaan. 
Kepemimpinan clan kinerja karyawan merupakan 
dua hal yang saling berkaitan clan tidak dapat dipisahkan 
antara keduanya. Kepemimpinan merupakan faktor penentu 
sukses tidaknya sebuah organisasi, baik dalam konteks 
organisasi yang prefit oriented maupun organisasi yang social 
oriented: Sementara itu kinerja yang diperlihatkan oleh 
karyawan dalarn sebuah organisasi merupakan refleksi atau 
perwujudan dari seorang pemimpin clalam mengerakkan 
clan mengarahkan orang-orang yang dipimpinnya untuk 
meraih tujuan yang telah ditetapkan secara bersama. 
Pemimpin yang baik harus mampu mengantisipasi 
perubahan yang berubah sangat cepat, dapat mengoreksi 
kelemahan-kelemahan, clan sanggup membawa organisasi 
mencapai sasaran dalam jangka waktu yang clitetapkan. 
Artinya, pemimpin memiliki banyak peluang clan 
kesempatan untuk mengubah "kotoran menjadi emas" atau 
justru sebaliknya bisa mengubah "tumpukan uang menjadi 
abu" kalau dia salah langkah clan tidak bijaksana. Karena itu, 
manajemen merupakan kunci bagi suksesnya bisnis, 
sedangkan kepemimpinan menjacli kunci pembuka bagi 
suksesnya sebuah organisasi. 
Dalam perspektif modern clan kehidupan bernegara 
di negara-negara demokratis menstimulasi setiap individu 
v 
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untuk berpartisipasi aktif dalam scluruh aktiv!tas 
berorganisasi dan bermasyarakat, dan ikut menukul 
tanggung jawab sosial yang lebih besar. Setiap ora.n� 
diharapkan bisa memikirkan, menerapkan dan menilai 
kembali kontribusi sosial masing-masing dalam kehidupan 
bermasyarakat, sehingga dengan demikian terdapat proses 
evaluasi diri selaku anggota organisasi. 
Seluruh kegiatan manusia, dimunculkan oleh 
dorongan vital dan se!f aanalieation yang terdapat pada setiap 
individu yang harus tersalur dan dilaksanakan dengan nyata, 
dan hal tersebut bisa menjadi fundamental pokok bagi 
kebahagiaan manusia dalam berkarya, bekerja bersama, clan 
hidup sejahtera. Setiap karya manusia dibutuhkan 
kepemimpinan untuk mengefisienkan setiap langkah 
kegiatan clan hanya pemimpin-pemimpin yang bersedia 
mengakui bakat-bakat, kapasitas, inisiatif, partisipasi clan 
kemauan baik dari para pengikutnya untuk berinisiatif, clan 
bekerja sama secara kooperatif. Artinya, hanya pemimpinlah 
yang sanggup mempertinggi produktivitas clan efektivitas 
atau kinerja karyawan dalam sebuah organisasi. Karena itu, 
pemimpin merupakan faktor kritis ( crucial factors) yang 
menentukan maju-mundurnya suatu usaha clan kegiatan 
bersama. 
Pemimpin itu adalah masalah relasi antara 
pemimpin dengan yang dipimpin. Kepemimpinan berfungsi 
pada dasarnya berfungsi atas dasar kekuasaan pemimpin 
untuk mengajak dan menggerakkan orang lain guna 
melakukan sesuatu demi pencapaian suatu tujuan. 
Pemimpin itu ada, karena terdapat kelompok atau orang­ 
orang yang mau dipimpin. ] adi keberaclaan pemimpin selalu 
ada ditengah-tegah kelompoknya. 
Semoga buku ini dapat bermanfaat bagi · para 
pembaca, dan k�pada semua pihak yang telah banyak 
membantu penulis mengucapkan terima kasih yang tak 
vi 
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terhingga dan hanya Allah-lah yang mengetahui nilai, 
ketulusan, keikhlasan budi, dan segala apa yang diperbuat 
oleh hamba-Nya. Karena itu, penulis hanya mampu berdoa 
semoga segala dedikasi dan apresiasi dari semua pihak yang 
telah kami terima mendapatkan imbalan pahala yang 
setimpal dari Allah swt. Amin. 
Makassar, Januari 2008 
Penulis, 
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BAB 1 
PENDAHULUAN 
Peranan strategis sumber daya manusia dalam 
perekonornian, telah mendapatkan perhatian besar pada era 
persaingan bisnis dewasa ini. Menurut Lucas, (1998); 
Romer, (1987); Mankiw ct al. (1992) menyatakan bahwa 
pada level makro "IJJ1ma11 capital" merupakan faktor utama 
pertumbuhan makro ekonomi. Sedangkan pada tingkatan 
rnikro, Ferligoj ct al (1997); Koch clan McGrath, (1996) 
menganggap bahwa h11ma11 capital sebagai sumber daya 
utama untuk keunggulan persaingan yang berkelanjutan bagi 
perusahaan. 
Handoko (2000) mengatakan bahwa pandangan 
tersebut menjelaskan bahwa sumber daya manusia 
memainkan peran strategis clan menentukan dalam 
keberhasilan organisasi, sehingga dalam manajemen 
sumberdaya manusia ditekankan perlunya suatu proses yang 
terintegrasi dalam berbagai dimensi antara lain gaya 
kepemimpinan, keterbukaan, partisipasi karyawan dalam 
pengambilan keputusan, kondisi kerja, sehingga diharapkan 
akan mampu menghasilkan kinerja yang optimal untuk 
pengembangan organisasi. Yang tidak kalah pentingnya 
adalah orientasi sistem, penilaian efektivitas manajemen 
sumber daya manusia dan keterlibatan strategis yang 
dimainkan oleh pemimpin. 
Keterlibatan strategis di dalam manajemen 
sumberdaya manusia sebagai wacana keilmuan mutakhir 
di bidang manajemen yang telah diaplikasikan di 
berbagai perusahaan clan lembaga, adalah jawaban 
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terhadap bermacam-macam tantangan yang selalu 
muncul dalam menghadapi ketatnya persaingan usaha 
yang diarahkan untuk tampil clan menguasai keunggulan 
kompetitif. 
Zulkifli (1996), mengemukakan bahwa 
perkembangan dunia usaha clan kelembagaan nonprofit 
bergerak sangat dinarnis clan selalu diperhadapkan 
dengan tantangan yang datang dari berbagai sumber, 
baik secara internal maupun secara eskternal, bahkan 
dari berbagai lini perubahan-perubahan yang terjadi 
dalam urutan waktu tentu tidak mudah untuk 
diterjemahkan secara singkat clan eksplisit, karena 
perubahan-perubahan yang terjadi acapkali dalam waktu 
yang sangat cepat. Disinilah pentingnya kepemimpinan 
dalam manajemen sumber daya manusia sebagai dasar 
untuk memecahkan setiap persoalan perusahaan, 
lembaga, organisasi, clan faktor manusianya. 
Mangkuprawira (2002) menyatakan diagnostik 
perilaku kepemimpinan manajer clan karyawan di dalarn 
organisasi, dilakukan untuk mengetahui kemajuan clan 
kemunduran yang dialami melalui kinerja akan sangat 
membantu manajemen organisasi untuk menentukan 
keputusan-keputusan penting. Penggunaan strategis 
dalam manajemen sumber daya manusia dimaksudkan 
untuk membedakan dengan istilah tradisi, seperti 
manajemen personalia. 
Manajemen sumber daya manusia strategis lebih 
mengacu pada sisi pengembangan daripada manajemen 
personalia yang berorientasi pada aspek rutinitas 
personalia perusahaan saja. Manajemen sumber daya 
manusia strategis hakikatnya banyak memberikan 
dorongan kepada karyawan atau pegawai untuk bekerja 
produktif, berdayaguna, clan berhasilguna. Manajemen 
sumber daya manusia akan mengatur keberadaan tenaga 
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kerja itu sendiri dalam organisasi, yang disediakan 
dengan cara mengadakan rekrutmen, seleksi, penilaian, 
dan kompensasi. Selanjutnya, tenaga kerja harus 
diorganisasikan dengan tugas, dan tanggung jawab harus 
ditentukan dan dikomunikasikan melalui pendekatan 
manajemen dan kepemimpinan. U ntuk menjamin 
karyawan memiliki pengetahuan dan keterampilan yang 
dibutuhkan, pelatihan dan kegiatan pengembangan 
lainnya harus diberikan. Kegiatan semacam itu mungkin 
memengaruhi iklim kerja dalam organisasi, motivasi 
kerja, dan kepuasan kerja yang pada akhirnya akan 
menghasilkan kinerja yang sesuai dengan harapan. 
Studi tentang manajemen sumber daya manusia 
menerapkan model-model normatif yang berbeda-beda 
mengenai bagaimana seharusnya manajemen sumberdaya 
manusia dapat dijalankan untuk mendukung pencapaian 
tujuan organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, 
muncul peranan perilaku kepemimpinan yang ditentukan 
oleh beberapa faktor antara lain: karakteristik kepribadian, 
kompetensi individu, sikap kepemimpinan, serta 
kemampuan komunikasi yang dimiliki oleh seorang 
pemimpin dalam organisasi, dalam mendorong tingkat 
motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan. 
Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi clan 
kemampuan. Karena itu, Hersey dan Blanchard (1993) 
mengungkapkan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan, 
seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat 
kemampuan tertentu, ketersediaan keterampilan seseorang 
dinilai tidak cukup untuk menyelesaikan suatu tugas tanpa 
p�mahaman yang jelas tentang pekerjaan yang akan 
dilakukan dan bagaimana mengerjakannya. Sedangkan 
menurut Rao (1996); Ruki (2002); Mangkunegara (200), 
kinerja karyawan sesungguhnya adalah merupakan basil 
kerja secara kuantitas dan kualitas yang dicapai oleh seorang 
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kayaNai pa- sauen wcktu ba-dascrka, ta,ggung jaNa:>nya 
N anun, klnerja ta-sebut dipa,ga-uhi oleh aspek-aspek 
psikologi daan bentuk keouesat, komitrnen, dat motivasi 
(Ma:theN dat Hal ,  2004). Daiga, denikiai, kinerja 
kaycwa, ditentuken aai dipaigcruhi oleh fa<tor-fa<tor: 
kenanpuen, motives, dai kes:mpa:a, ya,g tentunya 
didukung oleh pa-ila<u kepanimpina, daan orga,iS3Si. 
Selan itu, klner]a kaycwai juga dipa,ga-uhi seca'a positif 
oleh: 1) commitment, ya,g terdiri dat attitndinal commitment 
a:a.J loyaltes untuk rnendukunq orga,isasi dat behavioral 
commitment a:a.J kegia:a, ya,g nya:a daan upaya rnsnceoa 
tujua, pa-usaic:Bl, 2) emponerment, yatu pemberia, 
ta,ggung jaNa:> k�cda ka-ycwa, ya,g diS:rta da,ga, 
dukunga, fa:iilitas dat learning ya,g dibutuhka, daan 
ra,gka penCc1)aai tujua, orga,isa3, 3) leadership, yatu 
kepanimpina, daan orga,iS3Si, dai 4) flexibili!J, yatu 
maneliha-a hubunga, ya,g saing maidukung aita-a 
kaycwai daan pa-usa1c:B1 (Ta-rington da, Ha l ,  1998). 
Proses kepemlrnptnen ma-upcka, saa, sau kund 
keba-hasila, ya,g sa,ga paiting daan maijaaika, visi 
dai misi pa-usa1c:B1. Ha ta-sebut ta-jcdi daan ba-bcga 
9:lktor usaia, bak 9:lktor jasa majpun maiufcktur. Ka-e,a 
ltu, S:Draig panimpin haus manpu ba-pa-a, sentra 
daall menenkoda SJc'tU orga,isasi da,ga, manba-daya<a, 
sa,,ua potens amber daya menusa dai sumba- daya Ian 
ya,g dim i l iki orga,iS:Si. Sel an ltu, plrnplnai pa-usa1c:B1 
henda<nya maniliki pa,da,ga, ya,g jelas dai 
komprehaiship ta-hoo� dlmena-dlmena soaa ya,g 
melekg paia taa a:ura, orga,isasi. 
K epemimpina, daan suau orga,iS:Si da, 
erubaia,nya merupcka, ha ya,g sa,gct rnendesa, ka-aia 
P epemimpinai cdaai kemanpua, memobilisasi ora,g Ian 
k tuk n,a,gerja<ai ha-ha ya,g lua biasa. Panimpia, den 
un �-- ta-utana panimpin punca< aai top ma,cjer 
rnai...,Cil I  
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merupakan faktor penentu kesuksesan atau kegagalan suatu 
organisasi clan usaha, baik di dunia bisnis maupun di dunia 
pendidikan, kesehatan, perusahaan, religi, sosial, politik, 
pemerintahan negara, clan lain-lain, termasuk bisnis 
perbankan. Kualitas pemimpin menentukan keberhasilan 
lembaga atau organisasinya, sebab pemimpin dan manajer 
yang sukses adalah mampu mengelola organisasi, bisa 
memengaruhi secara konstruktif orang lain, serta 
menujukkan jalan dan perilaku benar yang harus dikerjakan 
bersama-sama. 
Selain itu, pemimpin harus mampu mengantisipasi 
perubahan yang tiba-tiba, dapat mengoreksi kelemahan­ 
kelemahan clan sanggup membawa organisasi kepada 
sasaran dalam jangka waktu yang sudah ditetapkan. 
Singkatnya, pemimpin dan manajer mempunyai kesempatan 
paling banyak untuk mengubah "jerami menjadi emas" atau 
justru sebaliknya, bisa mengubah tumpukan "uang menjadi 
abu" kalau salah langkah dan tidak bijaksana. Sehubungan 
clengan ini, manajemen merupakan kunci bagi suksesnya 
bisnis, sedang kepemimpinan menjadi kunci pembuka bagi 
suksesnya organisasi. 
Sumber daya manusia sebagai aset yang sangat 
strategis membutuhkan perhatian yang berorientasi pada 
penciptaan suatu kesatuan pandangan yang sama terhadap 
pencapaian visi clan misi perusahaan. Demikian halnya 
dalam struktur industri perbankan nasional, Bank 
Perkreditan Rakyat (BPR) adalah salah satu kelompok bank 
yang memegang peranan penting dalam mendorong 
pertumbuhan perekonomian nasional. Khususnya, di 
biclang pembiayaan sektor usaha mikro, kecil clan menengah 
(UMK1vl). Disamping itu, telah menjadi sumber lapangan 
kerja yang patut diperhitungkan dalam menghadapi kondisi 
persaingan dewasa ini. 
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Selanjutnya, kepemimpinan adalah masalah relasi 
antara pemimpin clan yang dipimpin. Kepemimpinan ini 
pada umumnya berfungsi atas dasar kekuasaan pemimpin 
untuk mengajak clan menggerakkan orang lain untuk 
melakukan sesuatu demi pencapaian tujuan bersama. 
Realita yang tidak dapat dipungkiri, bahwa dalam 
beberapa tahun terakhir, kuantitas a tau jurnlah , BPR 
mengalami perkembangan yang cukup signifikan. Hal ini 
terlihat dari volume usaha yang secara nasional mengalami 
peningkatan dari Rp 9,1 triliun menjadi Rp 17,3 triliun, dana 
pihak ketiga (DPK) yang berhasil dihimpun meningkat dari 
Rp 6, 1 triliun menjadi Rp 11 ,6 triliun, clan kredit juga 
mengalami peningkatan dari Rp 6,7 triliun menjadi Rp 12,6 
triliun (Anonim, 2005). 
Kondisi tersebut, memberikan suatu gambaran 
bahwa BPR membutuhkan suatu penanganan dan sistem 
manajemen yang tangguh melalui dukungan kepemimpinan 
yang dapat diandalkan, sehingga diharapkan dapat 
meningkatkan citranya di tengah-tengah masyarakat melalui 
kinerjanya. Dalam setiap karya bersama atau kerja kolektif 
dibutuhkan kepemimpinan clan pemimpin untuk 
mengefisienkan setiap langkah dan kegiatan. Dan, hanya 
pemimpin-pemimpin yang bersedia mengakui bakat-bakat, 
kapasitas, inisiatif, partisipasi, dan kemauan yang baik dari 
para pengikutnya untuk dapat berinisiatif clan bekerjasama 
secara kooperatif. Hanya pernimpin yang demikian itulah 
yang mampu menjamin kesejahteraan seluruh orang-orang 
yang dipimpinnya, clan pemimpin yang demikian itu pula 
yang sanggup mempertinggi produktivitas clan efektifitas 
usaha bersama. Karena itu, pemimpin merupakan faktor 
kritis (cmcial factory yang dapat menentukan maju-mundurnya 
atau hidup-matinya suatu usaha, baik yang berbentuk 
organisasi yang berorientasi sosial maupun yang berorientasi 
profit. 
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Dengan demikian, pemimpin in, ada karena ada kelompok 
atau suatu organisasi. Jadi keberadaan pcmirnpin selalu ada 
di t�ngah-tengah kelornpoknya, scrta harus berjalan paling 
dcprm, mcnjadi ujung rombnk dalarn mernberikan ntnh 
untuk rncwujudkan tujuan yang rclah ditctapkan. 
Kcbcmdaan BPR pcrlu dibccikan apresiasi tersendiri, karena 
selain perkembangan clan pertumbuhan sebagaimana 
dijelaskan di atas, keberhasilan lain yang telah dicapai 
tcrlihat dari rasio No!I 1�i:�far111a11ce Loan (NPL) mcngalami 
penurunan dari 8,65°/o pada akhir tahun 2002 menjadi 
7,81 % pada akhir tahun 2005 (i\nonim, 2005). 
Pesatnya perkembangan yang dicapai BPR tersebut 
tidak terlepas dari kunci sukses dalarn memberikan 
pclayanan kepada usaha Mikro, Kecil, dan Menengah 
(U:MKJ\'1), scpcrti lokasi yang dekar dengan masyarakat, 
prosedur pelayanan yang lcbih sederhana, lebih 
mcngutamakan pendekatan personal, scrta flcksibilitas pola 
clan model pinjarnan. Selain iru, kinerja yang dicapai BPR 
juga ditunjang clan didukung oleh kelernbagaan yang hingga 
saar ini sudah mencapai 2.741 kanror yang terdiri dari: 2.133 
kantor pusat, 138 kantor cabang, clan 470 kantor pelayanan 
kas. Dari jumlah 3, 14% rnenggunakan prinsip syariah 
(Anonim, 2005). 
Jumlah kantor BPR scperti disebutkan di atas, 87% 
diantaranya berlokasi di Jawa dan Bali, sementara di 
Sula\vesi Selatan baru 26 kantor rcrmasuk di dalamnya 7 
kantor dengan prinsip syariah. Di Sulawesi Selatan, BPR 
dalarn menjalankan usahanya sarnpai dengan tahun 2006 
rnempekerjakan cukup banyak karyawan (Tabel 1). 
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1. PT Koperasi Abanz Pasar 10 
2. PT BPRS Al-Ittihad 12 
3. PT BPR Batara Waio 8 
4. PT BPR Capra :Mulia Abadi 20 
5. PT BPR Capra Sakti Sejahtera 17 
6. PT BPRS Dana Moneter 13 
7. PT BPR Dana Niaza Mandiri 35 
8. PT BPR Daramandiri 14 
9. PT BPR Gerban Masa Depan 12 
10. PT BPRS Gowata 8 
11 .  PT BPR Handavani Cipta Sejahtera ' : 2 4  
12. PT BPR Handavani Cipta Sehati 20 
13. PT BPR Harapan Seiahtera I\falili 18 
14. PT BPR Hasa Mitra 17 
15. PT BPRS lndo Timur 7 
16. PT BPR Kotamadva UP 28 
17. PT BPRS Makkareso Leteng Pammase 15 
18. PT BPRS Niaza Madani 131 
19. PT BPR Pataru Laba 17 
20. PT BPR Puangrimaggalatung 29 
21 PT BPR Suar Data 15 
22. PT BPR Sulawesi Danajaya 20 
23. PT BPR Sulawesi Mandiri 20 
24. PT BPRS Surva Seiati 6 
25. PT BPR Taruna lujur Sakti 7 
26. PT BPR Tritama Abadi Mangkendek 10 
J u m l a h  533 
Sumber: Anorum (2006a) 
Tabel 1 memberikan gambaran bahwa dari 26 BPR 
di Sulawesi Selatan, total karyawan yang dipeketjakan 
sebanyak 533 orang dengan jumlah rata-rata setiap BPR 
sekitar 21 orang. Alokasi pemanfaatan karyawan yang paling 
banyak karyawannya adalah PT BPRS Niaga Madani 
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clengan jumlah karyawan mencapai 131 orang atau 24,58% 
dari jumlah seluruh karyawan, selanjutnya PT BPR Dana 
Niaga Mandiri clengan jumlah karyawan 35 orang atau 
sekitar 6,57%, seclangkan yang paling sedikit karyawannya 
aclalah PT BPRS Surya Sejati clengan jumlah karyawan 
hanya 6 orang atau hanya 1,13% dari total karyawan. 
Adapun gambaran umum kinerja BPR di Sulawesi 
Selatan yang sekaligus merupakan refeksi penggambaran 
kinerja sumber claya manusianya untuk dua tahun terakhir 
(tahun 2005 clan 2006) dapat dilihat pada Tabel 2 berikut 
ini. 
Tabel 2. Gambaran Umum Kinerja BPR di Sulawesi 
Sela tan, 2006 ( dalam ribuan Rupiah) 
Kategori Kinerja 
Posisi Tahun 
: ,  2005 2006 
Asset 99.594.175 152.198.395 
Dana Pihak Ketiga (DPK) 51.828.270 82.492.451 
Kredit/Pembiavaan 77.365.683 114.749.617 
Loa11 to Deposit Ratio (LDR) 149,27% 139,10% 
Penyisihan Penghapusan Aset Produktif 1.303.627 2.787.402 
No11 Pe,fonJJa11ce Loa11 (NPL) 12,25% 7,82% 
Capital Adequatio Ratio (CAR) 42,99% 47,24% 
Laba/Rugi Tahun Berialan 1.862.233 1.755.347 
&t11r11 011 Asset (RO.A) ·2,05% ·5,74% 
Sumber: Anorum (2006a) 
Berclasarkan Tabel 2 terlihat bahwa secara umum 
kinerja BPR di Sulawesi Selatan adalah cukup baik. Hal ini 
terjadi karena dari seluruh kategori kinerja yang diukur pada 
tahun 2005 clan 2006 menunjukkan bahwa asset mengalami 
peningkatan sebesar 52.82%, kemuclian DPK meningkat 
sebesar 59,16% , kredit/pembiayaan meningkat sebesar 
48,32%, LDR menurun sebesar 10,17%, Penyisihan 
Penghapusan Aktiva Produktif (PP AP) meningkat sebesa� 
113,82%, kredit bermasalah atau NPL mengalamt 
penurunan sebesar 4,43%, clan CAR meningkat sebesar 
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4,25%. Namun, aspek laba/ rugi tahun berjalan (ROA) 
mengalami penurunan sebesar -3,69% pada tahun 2006. 
Hanya saja perlu dipahami bahwa penurunan tersebut tidak 
berarti bahwa kinerja BPR di Sulawesi Selatan jelek, tetapi 
lebih bermakna bahwa kemampulabaan mengalami 
menurun sedikit akibat kondisi perekonomian yang kurang 
kondusif. 
Pencapaian kinerja BPR sebagaimana telah 
dijelaskan, memberikan beberapa pelajaran yang cukup 
berharga mengenai isu-isu kritis dalam mencapai kinerja, 
terutama kemampuan melayani clan menjangkau target 
pasarnya secara berkelanjutan (s11stai11ab/e 011/treach) 
mengenai: (1) 01v11ership and governance, yaitu tuntutan kepada 
manajemen untuk bertindak secara profesional clan ti.dak 
terpengaruh oleh intervensi pemilik dalam mengelola 
kegiatan usaha BPR berdasarkan prinsip kehati-hatian yang 
diterapkan oleh otoritas perbankan, (2) good management, 
yaitu manajemen yang profesional clan didukung kualitas 
sumberdaya manusia khususnya kepemimpinan yang 
memadai untuk meningkatkan kompetensi dalam 
menghdapi persaingan yang semakin mengglobal, (3) 
viability yang mencakup economic and f,111di11g liability, yaitu 
kemampuan untuk meningkatkan efisiensi usaha clan 
menciptakan pendanaan yang sehat untuk meminimalisasi 
risiko likuiditas, clan ( 4) c11stomer orientation, yaitu kernampuan 
untuk merancang jasa keuangan sesuai dengan kebutuhan 
nasabah dengan produk-produk yang inovatif (Anonim, 
2006b). 
Sejak diluncurkannya Apex Bank tahun 2004 oleh 
Bank Indonesia, para pengelola BPR menyambut gembira, 
terlebih lagi dengan hadirnya Lembaga Penjamin Simpanan 
(LPS) yang menetapkan bahwa suku bunga pinjaman di 
BPR di atas Bank Umum. Dengan adanya kedua kebijakan 
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tersebut, kepercayaan masyarakat akan keberaclaan BPR 
mulai tumbuh. 
Dalam rangka menclukung tumbuhnya inclustri 
BPR secara berkelanjutan, agar mampu memenuhi 
fungsinya sebagai pemberi pelayanan terhadap UMKM, 
Bank Indonesia terus melakukan berbagai upaya secara 
konsisten, baik dalarn mendorong penyehatan BPR 
bermasalah, menyempurnakan aspek pengaturan clan 
pengawasan, memperkuat kelembagaan maupun 
menclukung penguatan infrastruktur inclustri, sehingga di 
masa yang akan clatang dapat meningkatkan claya saingnya. 
Langkah-langkah operasional yang dilakukan untuk 
meningkatkan daya saing BPR: pertama, untuk menclorong 
tumbuhnya budaya tata kelola perusahaan yang baik (good 
coo,porate govcma11ce) dalam inclustri BPR, pemilik clan 
pengelola wajib memenuhi kriteria yang clitetapkan. Artinya, 
sebagai lembaga intermediasi, kegiatan usaha bank sangat 
tergantung pada kepercayaan masyarakat dalarn menghaclapi 
berbagai risiko, sehingga dalam hal ini regulator berperan 
dalam merumuskan ketentuan untuk melindungi 
kepentingan masyarakat. 
Kedua, dalam menclukung tersedianya sumber daya 
manusia yang memadai, terutama pada posisi pengambil 
keputusan, ditetapkan kewajiban bagi direksi untuk 
memiliki sertifikasi dari lembaga sertifikasi profesional, yang 
tujuannya menetapkan standar untuk meningkatkan kinerja 
manajemen, meningkatkan keahlian, kompetensi 
sumberdaya manusia dan manajemen, memperkuat daya 
saing dan tingkat kepercayaan, serta menclukung penilaian 
kemampuan clan kepatutan direktur dan calon direktur BPR 
dan Bank Perkreditan Rakyat Syariah (BPRS). 
Ketiga, dalam rangka meningkatkan daya saing 
BPR, Arsitektur Perbankan Indonesai (API) memuat tiga 
kegiatan, yaitu mempermudah pembukaan kantor cabang, 
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memfasilitasi pembentukan jasa bersama untuk 
memperkuat kelembagaan inclustri BPR, clan meningkatkan 
keterkaitan (lingkage) program clengan Bank Umum 
(Anonim, 2005). 
Berclasarkan uraian di atas, dipahami bahwa clari 
aspek kinerja, keberaclaan inclustri BPR yang selama ini 
telah melayani UMKM semakin clirasakan penting, 
khususnya sebagai lembaga keuangan yang memberikan jasa 
pelayanan. Hal tersebut ticlak terlepas dari karakteristik 
operasional BPR yang sesuai clengan nasabah yang dilayani, 
yaitu prosedur yang seclerhana clan waktu pemrosesan yang 
singkat. Namun, dilihat clari peran clalam pembiayaan BPR 
masih menempati porsi yang relatif kecil dibanding dengan 
pembiayaan UMKM oleh Bank Umum. Hal ini ticlak 
terlepas dari kondisi BPR yang secara umum masih 
menghadapi berbagai macam kendala clan tantangan (Bank 
Indonesia, 2006), yaitu: 
1 .  struktur pendanaan. 
2. kualitas sumber claya manusia. 
3. perilaku nasabah. 
4. lemahnya pengendalian clan inefisiensi kegiatan 
operasional. 
5. tingkat konsentrasi BPR clan BPRS yang ticlak merata 
6. infrastruktur penclukung 
Dari berbagai kenclala clan tantangan di atas, salah 
satu di antaranya dijadikan sebagai alasan utama perlunya 
penulisan buku ini, yaitu berkaitan clengan kualitas sumber 
claya manusia yang belum rnemaclai, baik di tingkat 
manajerial (pimpinan) maupun teknis operasional, sehingga 
menyebabkan tingginya biaya overhead clan biaya clana (cost of 
fimds) yang pada akhirnya menyebabkan tingginya suku 
bunga kredit BPR. Dengan penelitian ini diharapkan clapat 
menciptakan iklirn yang kondusif bagi perkembangan BPR 
di Sulawesi Selatan agar memiliki daya saing tinggi dalam 
, ,  
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menghadapi persaingan yang semakin ketat di pasar 
keuangan mikro. 
Sejalan dengan laporan Bank Indonesia, maka 
pengamatan yang dilakukan penulis menunjukkan bahwa 
salah satu kendala yang paling mendasar dihadapi BPR 
adalah relatif masih rendah kinerja karyawannya, baik di 
tingkat manajerial maupun teknis operasional dibanding 
dengan kinerja karyawan lembaga keuangan Bank Umum, 
sehingga menyebabkan tingginya biaya overhead operasional, 
clan biaya tersebut secara bersama-sama dengan biaya dana 
(cost of f1111ds) merupakan penyumbang terbesar terhadap 
tingginya suku bunga kredit BPR. 
Kinerja karyawan yang baik tentu saja turut 
ditentukan oleh perilaku kepemimpinan yang baik. Dengan 
perilaku kepemimpinan yang baik diharapkan kinerja BPR 
di Sulawesi Selatan memiliki peluang yang sangat baik clan 
dapat ditingkatkan secara optimal, serta sekaligus dapat 
menjadi salah satu mitra usaha intermediasi dalam 
menjalankan pembangunan ekonomi di daerah, khususnya 
di Sulawesi Selatan. 
Memperhatikan fakta-fakta tersebut di atas, maka 
dapat simpulkan bahwa salah satu dimensi operasional yang 
sangat urgen bagi BPR adalah ketersediaan sumber daya 
manusia yang andal, utamanya pemimpin yang dimiliki 
dalam menjalankan usahanya. Sumber daya manusia yang 
dibutuhkan dalam mengelola usaha BPR lebih bersifat 
spesifi.k ketimbang sumber daya manusia yang dibutuhkan 
pada bidang usaha yang lain. Tapscot (1996) mengatakan 
ciri spesifi.k yang dimiliki tersebut adalah tingkat ketekunan, 
kesabaran, ketelitian, kejujuran, clan komitmen terhadap 
organisasi dalam bekerja. 
Kepuasan kerja merujuk pada sikap umum 
seseorang terhadap pekerjaannya. Robbins (1999; 2003) 
mengatakan seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi 
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menunjukkan sikap positif terhadap kerjanya clan 
seseorang yang tidak puas clengan pekerjaannya 
menunjukkan sikap yang negatif terhaclap kerjanya. Lebih 
lanjut, dikatakan bahwa suatu pekerjaan senantiasa 
menuntut interaksi dengan teman sekerja clan atasannya, 
mengikuti aturan clan kebijakan organisasi, memenuhi 
standar kinerja, serta hidup pada kondisi kerja yang sering 
kurang ideal clan yang serupa. J adi, penilaian ( assesmenl) 
terhadap seorang pegawai tentang puas atau tidak puas, 
merupakan penjumlahan yang amat rumit dari sejumlah 
elemen pekerjaan yang diskriminatif (terbedakan clan 
terpisahkan antara yang satu dengan lainnya). 
Kepuasan clan keticlakpuasan seorang karyawan 
atau pegawai terhaclap pekerjaannya, sangat boleh jadi 
diakibatkan oleh aclanya kelelahan emosional, yang selama 
ini jarang menjadi perhatian dalam pengamatan manajer 
(top exec11tive). Sejalan clengan hal tersebut, maka salah satu 
faktor yang dapat menyebabkan lemahnya kinerja sumber 
claya manusia BPR di Sulawesi Selatan aclalah lemahnya 
sistem pengembangan sumber daya manusia, pola 
kepemimpinan clan praktik manajemen sumber claya 
manusia, karena masih diclominasi oleh praktik 
kepemimpinan keluarga. 
Selain itu, kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh 
berbagai variabel seperti perilaku kepemimpinan, motivasi 
kerja, serta kompetensi pemimpin dan karyawan yang 
merupakan unsur kepribadian bagi setiap karyawan (Rivai, 
2005). Lebih lanjut dijelaskan, bahwa pola kerja clan 
perilaku karyawan dalam menjalankan tugasnya akan 
berubah menjadi sebuah budaya kerja yang juga 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sehingga 
memerlukan penanganan yang baik dalam konteks 
manajemen sumber daya manusia. Karena itu, penelitian ini 
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akan difokuskan pada karyawan BPR di Sulawesi Selatan 
yang bertugas pada berbagai level manajemen. 
A. Keutamaan Kepemimpinan 
Persoalan kepemimpinan selalu memberikan kesan 
yang menarik atau senantiasa memberikan daya tarik pada 
setiap orang. Literatur-literatur tentang kepemimpinan 
senantiasa memberikan penjelasan bagaimana menjadi 
pemimpin yang baik, sikap dan gaya yang sesuai dengan 
situasi kepemimpinan, syarat-syarat pemimpin yang baik, 
serta hal-hal yang baik dari kepemimpinan. Sebagian besar 
keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi ditentukan 
oleh kepemimpinan. Suatu ungkapan mulia yang 
mengatakan bahwa pemimpinlah yang bertanggung jawab 
atas kegagalan pelaksanaan suatu pekerjaan, merupakan 
ungkapan yang mendudukkan posisi pemimpin dalam suatu 
organisasi pada posisi yang terpenting. 
Sementara itu, pemimpin digambarkan sebagai 
pengembala, dan setiap pengembala akan ditanyakan 
tentang perilaku pengembalaannya. Ungkapan ini 
membuktikan bahwa seorang pemimpin apapun wujudnya, 
di manapun letaknya akan selalu mempunyai beban untuk 
mempertanggungjawabkan kepemimpinannya. Pemimpin 
seperti ini lebih banyak bekerja dibanding berbicara, lebih 
banyak memberikan contoh-contoh baik dalam 
kehidupanya dibandingkan berbicara besar tanpa bukti, dan 
lebih ba?yak �erorient�si pa?a bawahan dan kepentingan 
umum dibandingkan onentasi clan kepentingan diri sendiri. 
Sejarah mencatat bahwa Iskandar Zulkarnaen adalah 
seorang pengembala yang agung clan tangguh dari sejarah 
masa lalu Mosedonia. 
lskandar yang agung mampu menggerakkan 
rakyat�ya . untuk membangun negara dengan falsafah 
kepernimpinan yang cukup sederhana tetapi ampuh. Suatu 
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ketika tentara Iskanclar hampir berontak, tak tahan 
menahan clahaga di tengah paclang pasir. Di tengah 
kedahagaan yang dahsyat itu didapatkan sebuah kendi berisi 
air, sementara tentara Iskandar jumlahnya ribuan, sehingga 
air di dalam kendi tersebut tidak akan mencukupi. 
Kemudian Zulkarnaen mengambil suatu langkah yang 
kontroversial, di mana air clalam kencli clituangkan clan 
ditumpahkan di tengah paclang pasir karena ticlak akan 
mungkin dibagi secara adil kepada semua tentaranya. 
Kejadian tersebut, membuat tentara Zulkarnaen tidak jadi 
berontak, malah sebaliknya membakar semangat tentaranya 
untuk meneruskan penjuangannya. 
Kisah lain dari kepemimpinan yang menarik dan 
patut diteladani oleh setiap orang yang merasa sebagai 
pemimpin ialah kepemimpinan Khalifah Umar bin Khatab. 
Suatu malam beliau berjalan-jalan melihat keadaan 
rakyatnya, dan sampailah ia di suatu desa. Dari jauh 
cliclengarnya tangis bocah kecil yang menyayat hati, lalu 
didekatinya asal suara itu, dan setelah sampai di suatu 
gubuk, betapa terkejutnya Umar, dari sela-sela dinding 
dilihatnya seorang perempuan duduk di depan tungku. 
Ketika Umar masuk ditanyalah ibu tersebut, mengapa anak­ 
anaknya menangis? dan apakah yang ditanaknya itu? Ibu itu 
memberitahu bahwa yang ditanak adalah batu kerikil dan 
anaknya menangis karena kelaparan, sementara ia ticlak 
mempunyai ganclum untuk ditanak. Dengan berpura-pura 
menanak, ia berharap tangis anaknya berkurang clan kalau 
sudah lelah menangis mereka akan tertidur. lbu tersebut 
juga menyatakan kritikannya terhaclap kepemimpinan Umar 
yang tidak mengetahui rakyatnya hidup sengsara seperti dia. 
Setelah mengetahui keadaan ibu tersebut Umar mohon 
rmisi clan malam itu juga dia langsung menuju gudang 
p:rsediaan makanan, lalu diambilnya satu karung gandum 
�an dipanggulnya untuk diberikan kepada ibu tersebut. Saat 
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itu, sahabat yang menyertai perjalannya ingin menolong 
Umar untuk membawa gandum tersebut, tetapi ditiolak 
oleh Umar clan mengatakan "apakah kamu sanggup 
memikul dosaku kelak di hadapan Tuhan?" 
Membicarakan kepemimpinan memang menarik, 
clan secara mendasar penelitian ini akan membahas 
kepemimpinan dari teropong perilaku, clan melihat 
hubungan kepemimpinan dengan kekuasaan clan kinerja 
karyawan sebagai unsur yang amat penting. Untuk 
menunjukkan betapa pentingnya kepemimpinan clan betapa 
manusia membuthkannya, sampai ada pendapat keras yang 
mengatakan dunia atau umat manusia di dunia ini pada 
hakikatnya hanya ditentukan oleh beberapa orang saja, yaitu 
yang berstatus sebagai pemimpin. Pepatah melayu yang 
mengatakan "jika gajah sama gajah berkelahi, pelanduk mati 
di tengah-tengah". Artinya, jika sekelompok orang yang 
berstatus pemimpin memutuskan berang sebagai satu­ 
satunya jalan keluar dari konflik, maka manusia ibarat 
pelanduk tadi, akan mati di tengah-tengah medan konflik 
terse but. 
Kepemimpinan kadangkala diartikan sebagai 
pelaksanaan otoritas clan pembuatan keputusan (Dubin, 
1951;  dalam Fiedler, 1967:7) . Ada juga yang mengartikan 
suatu inisiatif untuk bertindak yang menghasilkan suatu 
pola yang konsisten dalam rangka mencari jalan pemecahan 
dari suatu persoalan bersama (Hemphill, 1954). Lebih jauh, 
Terry (1960:493) merumuskan bahwa kepemimpinan itu 
adalah aktivitas untuk memengaruhi orang-orang supaya 
diar�hkan mencapai tujuan organisasi. 
B. Perilaku Kepemimpinan dan Kinerja Karyawan 
Davis (1972) mengatakan bahwa kepemimpinan 
merupakan aktivitas utama dalam memengaruhi prestasi 
atau kinerja organisasi. Tanpa kepemimpinan, suatu 
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organisasi hanya akan merupakan campur acluknya manusia 
clan peralatan. Artinya, kepemimpinan merupakan 
kecakapan untuk meyakinkan orang-orang agar mengusaha­ 
kan secara tegas tujuan-tujuannya clengan penuh semangat 
clan menjelmakan potensi ke dalam kenyataan. N amun 
demikian, harus disadarai bahwa kepemimpinan yang 
efektif, tidak cukup hanya dengan kemampuan teknis untuk 
mengarahkan clan mengoordinir orang, mesin, material, 
uang, waktu, clan ruang, tetapi juga diperlukan peri,laku 
kepemimpinan itu senc:liri. · 
Kepemimpinan adalah bagian dari manajemen, 
tetapi tidak semua. Misalnya, para manajer perlu membuat 
rencana dan mengorganisasi, tetapi yang diminta dari 
pemimpin hanyalah agar mereka memengaruhi orang lain. 
Kast clan Rosenzweig (1991) mengatakan bahwa 
kepemimpinan adalah kesanggupan untuk membujuk orang 
lain untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan dengan 
antusias yang kesemuanya ditentukan perilakunya. 
Menurut Hicks clan Gullet (1996), perilaku 
kepemimpinan adalah hal yang multi dimensi, karena 
merupakan bilangan terbatas clan berubah-ubah menurut 
kepribadian, persyaratan tugas ditentukan olehnya beserta 
para pendukungnya, sifat-sifat, kepentingan, harapan­ 
harapan penclukungnya, serta lingkungan organisasi, yang 
kesemuanya itu akan memengaruhi, kepuasan kerja, 
motivasi, dan kinerja karyawan. 
Perilaku kepemimpinan yang ditampilkan seorang 
pemimpin dalam menggerakkan bawahan menuju 
pencapaian tujuan organisasi tidak selalu berclampak positif, 
karena ada karyawan yang justru merasa dirugikan. Karena 
itu, buku ini menguraikan pengaruh yang ditimbulkan oleh 
perilaku kepemimpinan terhadap kinetja karyawan yang 
meliputi: 1) besarnya pengaruh karakteristik pribadi 
pemimpin terhadap kepuasan kerja, motivasi kerja clan 
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kinerja karyawan BPR di Sulawesi Selatan, baik langsung 
maupun tidak langsung; 2) besarnya pengaruh kompetensi 
indiviclu pemimpin terhadap kepuasan kerja, motivasi kerja, 
clan kinerja karyawan BPR di Sulawesi Selatan, baik 
langsung maupun tidak langsung; 3) besarnya pengaruh 
sikap kepemimpinan terhaclap kepuasan kerja, motivasi 
kerja, clan kinerja karyawan BPR di Sulawesi Selatan, baik 
langsung maupun tidak langsung; 4) besarnya pengaruh 
kemampuan komunikasi pemimpin terhaclap kepuasan 
kerja, motivasi kerja, dan kinerja karyawan BPR di Sulawesi 
Selatan, baik langsung maupun ticlak langsung; 5) besarnya 
pengaruh kepuasan kerja terhaclap motivasi kerja clan 
kinerja karyawan BPR di Sulawesi Selatan, baik langsung 
maupun tidak langsung; 6) besarnya pengaruh motivasi 
kerja terhadap kinerja karyawan BPR di Sulawesi Selatan. 
C. Lingkup Kinerja dan Perilalru Kepemimpinan 
Secara teoretis, kinerja dapat dilihat dari dua aspek. 
Pertama, adalah kinerja korporasi yang merupakan 
akumulasi dari penilaian dari seluruh unit-unit kerja 
organisasi, baik secara internal maupun eksternal, 
seclangkan yang keclua aclalah kinerja unit bisnis, yang hanya 
diclasarkan atas penilaian unit tertentu dari suatu 
perusahaan. Berkaitan dengan hal tersebut, penelitian ini 
membahas mengenai perilaku sumber daya manusia yang 
terkait dengan kepemimpinan clan kinerja karyawan, namun 
hasil penilaian ini dapat diproksi untuk megukur kinerja 
perusahaan secara keseluruhan. Dengan kata lain, kinerja 
perusahaan merupakan hasil kongkret yang dapat diamati 
clan diukur melalui kinerja karyawan yang merupakan hasil 
kerja dalarn lingkup tanggung jawabnya (Rivai, 2004:309). 
Dari sisi kepemimpinan, secara teoretis perilaku 
pemimpin meliputi: karakteristik pribadi pemimpin, 
kompetensi individu pemimpin, sikap kepemimpinan, clan 
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kemampuan komunikasi. Seclangkan dari sisi karyawan akan 
dibahas mengenai kepuasan kerja, motivasi kerja, clan 
kinerja karyawan. Karena itu, ruang lingkup penelitian ini 
dibatasi pada analisis perilaku kepemimpinan dalam 
memengaruhi tingkat kepuasan clan motivasi karyawan, 
serta dalam melaksanakan tugas-tugasoya uotuk meocapai 
kinerja yang optimal. Oleh karena, unit aoalisis yang 
digunakan dalam penelitian ini aclalah iodiviclu karyawan 
yang berstatus pegawai tetap clan telah bekerja minimal satu 
tahuo serta menjadikan pekerjaan tersebut sebagai pekerjaan 
utama. 
Buku ini menguraikan dua persoalan pokok, yaitu 
aspek sumber daya manusia clan aspek kelembagaan BPR. 
Dari aspek sumber daya maousia mencakup kinerja 
karyawan yang diukur secara objektif malalui pengaruh 
oariabel exogmo11s, yaitu karakteristik pribadi, kompetensi 
individu, sikap, clan kemampuan komunikasi pemimpin. 
Variabel endogeno11s intenening; yaitu kepuasan kerja, motivasi 
kerja, serta hubungan antara variabel-variabel tersebut. 
Seclangkan dari aspek kelembagaan BPR meliputi: , BPR 
konvensional clan BPRS. · 
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A. Hakikat dan Fungsi Manajemen Sumber Daya 
Manusia 
Secara konseptual manaJemen adalah proses 
sistematis untuk mencapai tujuan melalui fungsi-fungsi 
pla1111i11g, impleme11tatio11, snper-vision, clan controll. Menurut 
Stoner (2002), konsep manajemen dikenal clengan istilah 
Deming Cycle, karena dipopulerkan oleh seorang ahli 
manajemen Amerika bernama Deming. Proses tersebut 
hampir melekat pada semua aspek dalam biclang kajian 
manajemen, termasuk manajemen sumber claya manusia 
yang merupakan bagian dari manajemen secara 
keseluruhan. 
Simamora (2001) mengemukakan bahwa 
manajemen sumber claya manusia memfokuskan 
pembahasannya pada pengaturan sumber claya manusia 
keorganisasian. Tugas utama manajemen sumber daya 
manusia aclalah untuk mengelola unsur manusia secara baik 
melalui proses kepemimpinan (leadership process) agar 
diperoleh kinerja sumber daya manusia dalarn menjalankan 
fungsi clan tugasnya clalam organisasi. Karena itu, menurut 
Cushway (1999) tugas manajemen sumber claya manusia 
dapat dikelompokkan atas dua fungsi, yaitu: (1) fungsi 
manajerial yang meliputi: perencanaan, pengorganisasian, 
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pengarahan, clan pengenclalian, clan (2) fungsi operasional 
yang meliputi: pengaclaan, pengembangan, kompensasi, 
pengintegrasian, pemeliharaan, clan pemutusan hubungan 
kerja. 
Selanjutnya menurut Mellor clan Matheu (2001), 
manajemen sumber daya manusia melingkupi semua proses 
kegiatan oganisasi, mulai clari segi operasional sampai pacla 
perumusan strategi perusahaan clalam konteks internal 
organisasi clan eksternal oraganisasi. Karena itu, 
manajemen sumber claya manusia mempunyai perannya 
yang sangat kompleks. Menurut Mutiara (2001), hakikat 
manajemen sumber daya manusia berbeda clengan 
manajemen pengaturan sumber claya lainnya, di mana 
manajemen sumber claya manusia sangat ditentukan oleh 
sifat-sifat manusia itu sendiri atau karakteristik pribadinya 
yang selalu berkembang (dinamis), baik jumlah maupun 
mutunya, seclangkan sumber claya alam jumlah absolutnya 
ticlak berkembang. 
Selanjutnya menurut Dessler (1997;2001), 
manajemen sumber daya manusia merupakan suatu 
penclekatan terhaclap manusia clengan mengacu pada empat 
prinsip dasar, yaitu: (1) sumber claya manusia merupakan 
aset yang sangat penting dari suatu organisasi, (2) 
keberhasilan clari suatu organisasi hanya dapat dicapai jika 
peraturan atau kebijakan clan proseclur yang bertalian 
clengan manusia dari organisasi tersebut sating berhubungan 
clan memberikan sumbangan terhadap pencapaian tujuan 
organisasi, (3) kultur clan nilai perusahaan, suasana 
organisasi clan perilaku manajerial yang berasal clari kultur 
tersebut akan memberikan pengaruh yang besar terhadap 
basil pencapaian yang terbaik, dan ( 4) manajemen surnber 
claya manusia berhubungan clengan integrasi yang 
menjadikan semua anggota organisasi terlibat clan 
bekerjasama untuk mencapai tujuan bersama. 
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Rivai, (2004) mengatakan bahwa penerapan konsep 
manajemen sumber daya manusia dilaksanakan melalui 
tahapan-tahapan sebagai berikut: (1) Penerapan fungsi 
manajemen sumber daya manusia secara makro dan mikro. 
Penerapan dalam arti makro meliputi; manajemen umum 
dan fungsi manajerial, sedangkan dalam arti rnikro adalah 
fungsi-fungsi operasional. Di dalam penerapannya, selain 
fungsi manajerial dan fungsi operasional prinsip-prinsip 
manajemen sumber daya manusia yang harus diperhatikan 
adalah: prinsip kemanusiaan, prinsip demokrasi, prinsip the 
right man i11 the right place, prinsip equal pqy for eqnal 1vork, 
prinsip kesatuan arah, prinsip kesatuan komando, prinsip 
efisiensi, prinsip efektivitas, prinsip produktivitas kerja, 
prinsip disiplin, serta prinsip wewenang dan tanggung 
jawab. 
Komponen dasar dari sebuah organisasi antara lain 
terdiri dari sumber daya manusia (people), teknologi 
(technology), prosedur kerja dan struktur organisasi 
(orga11izatio11 stmct11re) (Mellor dan Matheu, 2001). Semua 
komponen dasar tersebut secara sinergis dan terintegrasi 
saling terkait antara satu dengan yang lainnya dalam upaya 
meningkatkan kinerja sebuah organisasi atau perusahaan. 
Namun, perlu dipahami bahwa dari keempat komponen 
tersebut, manusia (people) merupakan komponen paling 
penting, karena organisasi digerakkan oleh manusia, 
organisasi hidup karena dihidupkan oleh anggotanya, 
organisasi berkembang dan maju karena dikembangkan dan 
dimajukan oleh peran pelaku atau sumber daya manusia 
organisasi yang terlibat di dalamnya. 
Manusia menjadi pelaku utama dalam setiap derap 
langkah organisasi menjalankan misi dan mewujudkan 
tujuan yang dicita-citakan, mesklipun harus menghadapi 
tantangan dan persaingan yang sangat berat dan melelahkan 
(Newton, 2001). Karena itu, diperlukan motivasi yang 
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tinggi bagi setiap karyawan atau sumber daya manusia yang 
c:limiliki oleh organisasi perusahaan. Peran sumber daya 
manusia clalam sebuah organisasi begitu penting clan 
menentukan, karenanya diperlukan pengelolaan secara 
sistematis terencana clan terpola agar tujuan yang cliinginkan 
baik di masa sekarang atau di masa datang dapat dicapai 
secara optimal. Oleh karena itu, menurut Lucas (1998); 
Mankiw (1987); Romer (1987), isu-isu strategis dalam 
pengembangan surnber daya manusia mesti mendapatkan 
perhatian manajemen BPR, misalnya competmry base h11ma11 
resonries, empo111erme11t, h11ma11 development, clan bahkan investasi 
surnber daya manusia. 
Dessler (1997) mengemukakan bahwa konsep dasar 
yang digunakan sebagai landasan berpikir dan bertindak 
dalam merumuskan kebijaksanaan yang menyangkut 
manusia dalam organisasi dapat dibagi menjadi tujuh 
anggapan. Pertama, manusia merupakan sumber daya yang 
paling strategik, tanpa mengurangi pentingnya sumber daya 
yang lain, seperti modal, mesin, metode kerja, materi, 
waktu, energi clan informasi, clan sumber daya manusia yang 
ada clalam organisasi yang menampilkan perilaku. 
Kedua, manusia aclalah makhluk yang paling mulia 
di muka bumi ini. Hal tersebut karena manusia mempunyai 
banyak kelebihan dari makhluk yang lainnya, yang antara 
lain adalah kemampuan kognitif clan daya nalarnya serta 
berbagai mental intelektual, harkat clan martabatnya untuk 
diakui dan clihargai oleh orang lain. Ketiga, manusia aclalah 
makhluk yang sangat kompleks. Demikian kompleksnya 
manusia sehingga diperlukan upaya yang terus menerus 
untuk mengenalinya dengan lebih baik, clan salah satu 
implikasi dari kenyataan tersebut adalah bahwa dalam 
mempekerjakan seseorang maka manajemen atau 
perusahaan harus menggunakan keseluruhan dari orang 
yang bersangkutan. 
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Keempat, kompleksitas manusia sebagai makhluk 
yang sulit dipuaskan. Artinya, tidak hanya terbatas pada 
kebutuhan yang bersifat materi, akan tetapi juga bersifat 
sosial, peningkatan harga diri, psikologis, mental, intelektual 
clan bahkan juga spiritual. Kellina, makin ditinggalkannya 
penggunaan istilah manajemen kepegawaian yang cliganti 
dengan istilah manajemen sumber daya manusia. Esensinya, 
bukanlah sekedar pergantian istilah clan bukan pula karena 
alasan populer, namun dengan menggunakan istilah clan 
konsep-konsep manajemen sumber claya manusia, maka 
para pekerja dalam organisasi tidak cliperlakukan sebagai 
objek tetapi sebagai subjek. Dalam arti, ada pengakuan atas 
harkat clan martabat manusia, perlakuan yang manusiawi di 
tempat kerja, pemberdayaan yang dapat menikmati alam 
kemerdekaan berdernokrasi di perusahaan atau organisasi, 
clan memperoleh imbalan yang didasarkan pada prinsip 
keadilan, kewajaran, kesetaraan clan kemampuan organisasi. 
Keenam, apabila satuan kerja yang mengelola 
sumber claya manusia dalam organisasi mampu memainkan 
peranannya clengan baik, maka akan meningkatkan 
produktiviras kerja organisasi. Ketujuh, setiap manajer 
adalah manajer sumber daya manusia. Meskipun dalam 
organisasi atau perusahaan terdapat satuan kerja yang secara 
fungsional mengelola sumber claya manusia yang pemimpin 
tertingginya adalah salah satu anggota direksi atau 
sejenisnya, hal itu tidak mengurangi atau menghilangkan 
pentingnya peranan manajer lain selaku manajer sumber 
claya manusia. Alasannya, manajer itulah yang akan: (a) 
menentukan persyaratan profesional clan teknis clan para 
karyawan yang menjadi bawahannya, (b) memberikan 
penugasan kepada mereka (karyawan), (c) membina para 
karyawan tersebut agar lebih mampu melaksanakan tugas 
clengan lebih baik, ( d) memutuskan apakah karyawan 
bersangkutan sudah pantas untuk dipromosikan 
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memperoleh kenaikan pangkat atau kenaikan gaji, clan (e) 
memberikan teguran atau tindakan kepada karyawan apabila 
bawahannya itu melanggar disiplin perusahaan. 
Menurut Rivai (2006), karena rumitnya persoalan­ 
persoalan yang berkaitan dengan rnanusia, maka 
penanganannya sangat tergantung pada tingkat kesadaran 
manajemen terhadap pentingnya sumber daya manusia 
dalam pencapaian tujuan perusahaan. Sumber daya manusia 
merupakan rnasalah perusahaan yang paling kompleks, 
karena dapat menyebabkan sumber daya lain berfungsi, 
menciptakan efisiensi, efektivitas, dan procluktivitas 
perusahaan. 
Manajemen sumber daya manusia adalah suatu 
metode memaksimumkan hasil dari sumber daya tenaga 
kerja dengan mengintegrasikannya ke dalam strategi bisnis. 
Menurut Griffin (1987); Donnelly et al. (1994); Drucker 
(1994); Siagian (1998); Stoner (2002), bahwa manajemen 
sumber claya manusia adalah pendekatan yang khas, 
manajemen tenaga kerja yang berusaha mencapai 
keunggulan kompetitif melalui pengembangan strategi, dan 
tenaga kerja yang mampu clan memiliki komitmen tinggi 
dengan menggunakan tatanan kultur yang integratif, 
struktural, clan teknik-teknik personel. 
Berdasarkan pendapat tersebut di atas, maka hakikat 
yang ingin dicapai dari fungsi manajemen sumber daya 
manusia adalah peningkatan: 1) efisiensi, 2) efektivitas, 3) 
produktivitas, 4) renclahnya tingkat perpindahan pegawai, 5) 
renclahnya tingkat absensi, 6) tingginya kepuasan kerja 
karyawan, 7) tingginya kualitas pelayanan, 8) renclahnya 
komplain dari pelanggan, clan 9) meningkatnya bisnis 
perusahaan (Rivai, 2006). 
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B. Peranan Strategis Manajemen Sumber Daya 
Manusia 
Svaclova clan Silke (2001) dalarn Rivai (2004) 
mengatakan bahwa peranan manajemen kepemimpinan 
terhaclap aspek sumber daya manusia harus dikelola dengan 
baik, sehingga kebijakan clan praktik clapat berjalan sesuai 
yang diinginkan perusahaan, yaitu melakukan analisis 
jabatan, merencanakan kebutuhan tenaga kerja clan 
merekrut calon pekerja, menyeleksi calon pekerja, 
memberikan pengenalan clan pcnempatan pada karyawan 
baru, menctapkan upah, gaji, clan cara pemberian 
kompensasi, memberikan insentif clan kesejahteraan, 
melakukan evaluasi, mengkomunikasikan, memberikan 
penyuluhan, menggerakkan disiplin kerja, memberikan 
pendidikan, pelatihan clan pengembangan, membangun 
komitmen, memberikan keselamatan kerja, memberikan 
jaminan, serta menyelesaikan keluhan clan relationship 
karyawan. 
Selanjutnya, Mitchell (197 4) menyatakan bahwa 
peranan manajemen sumber claya manusia meliputi: sebagai 
pelaksana kegiatan penclukung, pemilik wewenang, perumus 
kebijaksanaan tentang sumbcr daya manusia, clan selaku 
pemroses berbagai saran para manajer lini. Menurut 
Zimmerman dalam Martoyo (1998), keterkaitan antara 
manajemen sumber claya manusia clengan dunia industri 
clan perkembangan teknologi adalah signifikan, sehingga 
salah satu faktor tidak dapat diabaikan. 
Dalam perusahaan, departemen sumber daya 
manusia merupakan sistem terbuka yang dipengaruhi oleh 
lingkungan tempat mereka beracla. Menurut Rivai (2004), 
dua masalah lingkungan yang paling signifikan dihadapi 
para manajer clan clepartemen sumber daya manusia adalah 
masalah manajemen sumber claya manusia internasional clan 
rnasalah pemerintah. Masalah manajemen sumber claya 
manusia internasional dilihat dari berbagai sudut pandang 
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strategis, banyak perusahaan terbentuk melelaui tekanan 
kompetitif dari para pesaing asing, seclangkan masalah 
pemerintah terlihat melalui unclang-unclang clan regulasi 
yang memiliki dampak kuat. 
Sementara itu, Dessler (2001); Tilaar (1997) dalam 
Rivai (2004) mengatakan masalah lain yang turut 
berpengaruh adalah masalah kompensasi, keselamatan clan 
kesehatan kerja, serta hubungan tenaga kerja. Secara umum, 
masalah sumber daya manusia dalam perusahaan adalah 
masalah eksternal yang meliputi, keragaman budaya clan 
sikap. Keragaman budaya tenaga kerja akan sangat 
menentukan, sehingga diperlukan upaya yang intensif untuk 
menyatukan berbagai buclaya ketja yang mendahulukan 
kepentingan perusahaan. 
Ekonomi global akan memberikan tekanan pada 
seluruh perusahaan dalam suatu inclustri untuk berusaha 
lebih produktif, sehingga era ekonomi global memberikan 
kesadaran untuk menempatkan setiap perusahaan pada 
posisi yang sama dalam menghadapi persaingan yang 
memerlukan perhitungan akurat di segala hal. Karena itu, 
menurut Nathan (2003) hanya perusahaan yang mampu 
meningkatkan efisiensi, efektivitas dan produktivitasnya 
akan berhasil dalam persaingan, dan kuncinya adalah 
melalui base compete11ry sumber daya manusia. 
Dalam perkembangan sumber daya manusia, 
tantangan yang dihadapi terletak pada sifat yang unik dari 
sumber daya yang digunakan, namun yang paling mendasar 
adalah trend retolnsioner dalam bentuk akselerasi produk dan 
perubahan teknologi, persaingan global, deregulasi, 
perubahan clemografi, kecenderungan ke arah masyarakat 
jasa, era inforrnasi yang menuntut adanya perubahan cara 
dalam pengelolaan sebuah organisasi, clan praktik 
manajemen sumber daya manusia yang tangguh yang 
diimbangi oleh sebuah proses kepemimpinan yang andal 
pula. 
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C. Masalah Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen Sumber Daya Manusia pada hakikatnya 
sangat berbecla dibandingkan dengan manajemen sumber 
daya alam, di mana manajemen sumber claya manusia 
sangat ditentukan oleh sifat sumber daya manusia itu 
sencliri, yang selalu berkembang ( dinamis) baik jumlah 
maupun mutunya. Seclangkan sumber daya alam jumlah 
absolutnya ticlak berkembang. 
Di lingkungan perusahaan, departernen sumber 
daya manusia merupakan sistem terbuka clan dipengaruhi 
oleh lingkungan tempat mereka berada. Dua dari sekian 
banyak masalah lingkungan yang paling signifikan clihadapi 
oleh para manajer/ pemimpin adalah masalah manajemen 
sumber daya manusia internasional clan pemerintah. 
Masalah sumber daya manusia internasional clan sejumlah 
suclut pandang strategis banyak perusahaan terbentuk 
melalui tekanan kompetitif dari para pesaing asing. Masalah 
pemerintah terlihat melalui unclang-unclang clan regulasi, 
pemerintah memiliki dampak yang kuat. Masalah-masalah 
pemerintah lainnya turut memengaruhi, yaitu kompensasi, 
keselamatan clan kesehatan kerja, clan hubungan tenaga 
kerja. 
1 .  'Masalah Eksternal 
Masalah-masalah eksternal yang krusial memengaruhi: 
pertama, keragaman budaya dan sikap-keragaman 
tenaga kerja juga dipengaruhi oleh nilai-nilai budaya clan 
norma-norma yang berkembang dalam masyarakat. 
Beragamnya buclaya tenaga kerja akan sangat 
menentukan ketika mereka bersikap, sehingga di sini 
diperlukan upaya yang intensif untuk menyatukan 
berbagai buclaya dengan ikatan bahwa setiap timbul 
masalah clalam kerja tetap akan menclahulukan 
kepentingan perusahaan. Keragaman buclaya clan sikap 
ini pun sesungguhnya merupakan aset bagi perusahaan, 
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sehingga akan diperoleh basil yang positif dan kaya 
dengan imajinasi utamanya untuk bisnis perusahaan 
yang bergerak dibidang seni, desain clan usaha lain yang 
sejenis. Kedua, keragaman malalui imigrasi clan migrasi­ 
keragaman yang berasal dari imigrasi lintas batas negara 
dalam sebuah negara. Keragaman imigrasi clan migrasi 
perlu disikapi clengan positif, karena akan diperoleh 
proses saling belajar di antara tenaga kerja yang ada 
sehingga akan memperkaya khasanah clan wawasan. 
Ketiga, keragaman clan profesional- keragaman 
membentuk masalah-masalah baru di kalangan manajer, 
profesional sumber daya manusia, clan organisasi­ 
organisasi mereka. 
2. Masalah-Masalah Ekonomi Global. 
Persaingan global menempatkan tekanan pada seluruh 
perusahaan di dalam suatu inclustri untuk berusaha 'lebih 
procluktif. Kesaclaran bahwa pada era ekonomi global 
telah menempatkan setiap perusahaan pada posisi yang 
sama, karena era globalisasi sebagai era tanpa batas yang 
disertai dengan persaingan yang serba ketat, berat, 
cepat, clan perlu perhitungan yang akurat dalam segala 
hal. Selain itu, hanya perusahaan yang mampu 
meningkatkan efisiensi, efektivitas clan produktivitasnya 
yang akan berhasil clalam persaingan global. 
3. Masalah Pemerintah 
Melalui pemberclayaan unclang-unclang, pemerintah 
memiliki clampak langsung clan segera terhaclap para 
manajer clan fungsi sumber daya manusia. Keterlibatan 
pemerintah di dalam hubungan ketenagakerjaan 
dimaksudkan untuk mencapai sasaran-sasaran 
masyarakat biasanya peniadaan praktik-praktik yang 
dianggap bertentangan dengan kebijakan pemerintah. 
Kebijakan yang dirasakan adil dan tidak memihak antara 
pekerja dengan pemberi kerja merupakan sesuatu yang 
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perlu terus diupayakan oleh pemerintah, sehingga akan 
tercipta adanya ketenangan kerja dan ketenangan 
berusaha. 
4. Masalah Organisasi 
Masalah-masalah dari dalam perusahaan tempat mereka 
bernaung antara lain: tujuan keuangan, penjualan, 
layanan jasa, produksi, pekerja dan tujuan-tujuan 
lainnya. Semenjak sasaran-sasaran sumber daya manusia 
hanya merupakan satu tujuan yang ditetapkan di antara 
banyak tujuan yang ada di hadapan manajemen puncak, 
maka para manajer dan profesional sumber daya 
manusia harus menghadapi masalah-masalah dengan 
mempertahankan dan memperhatikan keseimbangan 
terhadap kebutuhan-kebutuhan lain. Pengembangan 
organisasi perlu di lakukan secara komprehensif, 
memperhatikan kebutuhan perusahaan serta mampu 
mengantisipasi perekonomian global. Masalah yang 
sangat penting yang perlu di perhatikan adalah 
organisasi yang di bentuk hendaknya di sesuaikan 
dengan kebutuhan perusahaan. 
Pertama, serikat pekerja-di dalam lingkungan 
sumber daya manusia, serikat buruh/ pekerja 
mencerminkan sebuah masalah sosial bagi perusahaan 
yang berserikat dan sebuah masalah potensial bagi 
perusahaan-perusahaan yang tidak berserikat. Aktif 
tidaknya serikat pekerja, komposisi karyawan, jenis 
usaha perusahaan, clan lokasi perusahaan akan banyak 
terpengaruh bagi keberadaan suatu perusahaan. 
Perserikatan di sirn dapat berarti perserikatan 
antarperusahaan sejenis (seperti perserikatan usaha 
garmen, perserikatan tekstil, perserikatan kontraktor, 
perserikatan eksportir, dan perserikatan importir) 
Kedua, sistem informasi-para manajer clan 
departemen sumber daya manusia memerlukan 
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sejumlah besar informasi terperinci. Kualitas keputusan­ 
keputusan sumber daya manusia tergantung .pada 
kualitas informasinya. Banyak kegiatan sumber · daya 
manusia clan banyak upaya oleh para profesional 
sumber daya manusia diarahkan pada upaya 
memperoleh clan menyaring wadah informasi dari 
berbagai clepartemen. Sedikit banyaknya atau akurat 
tidaknya informasi yang dimiliki perusahaan akan sangat 
menentukan dalam mengelola sumber claya manusia. 
Arti.nya, semakin banyak akses terhadap lingkungan 
eksternal perusahaan clan semakin banyak pula 
berpengaruh dalam mengelola sumber daya 
manusia pada suatu perusahaan. Bilamana 
perusahaan dapat menjadikan sistem informasi sumber 
claya manusia [H11ma11 Resonrces Infarmasi System (HRIS)] 
sebagai suatu kebutuhan (utamanya, bagi perusahaan 
yang memperkerjakan tenaga kerja dalam skala besar), 
maka akan sangat menbantu clan menclukung dalarn 
menunjang kebijakan pengelolaan sumber daya 
manus1anya. 
Ketiga, budaya perusahaan clan konflik-setiap 
pekerja merupakan pribadi khas. Persamaan-persamaan 
antara perusahaan dapat ditemui di clepartemen­ 
departemen, tetapi tiap-tiap perusahaan secara 
keseluruhan memiliki sebuah budaya yang khas. Budaya 
perusahaan merupakan produk seluruh fi.gur 
perusahaan: orang-orangnya, keberhasilannya, dan 
kegagalannya. Budaya perusahaan mencerminkan masa 
lalu clan membentuk masa depan. Masalah bagi para 
manajer clan spesialis sumber claya manusia ialah 
menyesuaikan diri secara proaktif dengan budaya 
perusahaan hingga tidak terjadi konflik. Pada dasarnya, 
budaya perusahaan untuk setiap perusahaan berbeda, 
meskipun pada usaha yang sejenis. Besar kecilnya, ruang 
32 
PERILAKU KEPEMIMPINAN DAN KINERJA KARYAWAN BANK PERKREDITAN RAKYAT 
DI SULAWESI SELATAN 
lingkup usahanya, kepemilikian perusahaan, manajemen, 
lokasi perusahaan, pelanggan yang dilayani, clan 
komposisi pendidikan manajemen/karyawannya sangat 
menentukan dalam membentuk budaya perusahaan 
tersebut. Selain itu, budaya perusahaan dihadapkan pacla 
latar belakang karyawan yang juga berbecla atau sangat 
heterogen. 
5. Masalah-Masalah Profesional 
Profesionalisme merupakan masalah lain bagi 
manajemen sumber daya manusia. Keterampilan 
manajemen sumber claya manusia juga penting bagi 
banyak organisasi clan masyarakat yang ticlak boleh 
diabaikan. Masalah-masalah luar clan clalam 
mengharuskan para praktisi untuk seticlaknya 
berkualifikasi stanclar. 
Pertama, sertifikasi-asosiasi tersebut mengeluarkan 
sertifikasi clan menetapkan standar-stanclar clan 
kualifikasi sertifikasi. Kriteria-kriteria pengujian aclalah 
memastikan tingkat kompetensi minuman antarmereka 
yang menetapkan profesionalisme seseorang. Adapun 
bentuk uji komprehensif menyangkut topik-topik: 
kompensasi; tunjangan; pekerja clan hunbungan tenaga 
kerja; penyeleksian clan penempatan; pelatihan clan 
pengembangan; kesehatan, keselamatan, clan keamanan 
kerja; clan praktik-praktik manajemen. Kedua, 
'kebutuhan-kebutuhan profesional lain-manajemen 
sumber daya manusia bukan merupakan disiplin yang 
jelas-jelas terpisah seperti halnya masalah sosial, 
keclokteran clan ekonomi, tetapi manajemen sumber 
daya manusia diambil pada sejumlah disiplin ilmu. 
Ketiga, manajemen sumber claya manusia clan 
perspektif-meskipun manajemen sumber daya manusia 
menghaclapi sejumlah masalah, baik luar, clalam, clan 
profesi. Pada dasarnya, surnber daya manusia untuk 
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mendorong strategi organisasi dapat berjalan dengan 
efekti.f dan efisien pada sebuah cara yang bertanggung 
jawab secara eris dan sosial. Bila masalah-masalah ini 
ti.dak dipenuhi, maka manajemen sumber daya manusia 
tidak akan mencapai tujuannya. 
D. Tantangan Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen sumber claya manusia sebagai suatu 
sistem dengan ruang lingkup yang bersifat internal clan 
eksternal. Ruang lingkup yang bersifat internal ialah sesuatu 
yang berkaitan dengan pelaksanaan fungsi-fungsi 
manajemen sumber daya manusia, sedangkan ruang lingkup 
yang bersifat eksternal ialah faktor-faktor yang berada di 
luar jangkauan kemampuan pengendalain manajemen, di 
mana sebagian merupakan ancaman dan sekaligus tantangan 
untuk diupayakan mengatasinya dalam rangka mencapai 
tujuan perusahaan. Meskipun dernikian, sebagian lagi dapat 
sebagai faktor pendukung pelaksanaan fungsi manajemen 
sumber daya manusia. Tantangan yang jelas bagi 
manajemen sumber daya manusia terletak pada sifat yang 
unik dari sumber daya yang digunakan. Sumber daya 
manusia tidak seperti. sumber daya yang lainnya, karena 
manusia memberikan reaksi terhadap lingkungan mereka 
dengan cara yang paling sensitif clan tidak selalu sesuai 
dengan cara yang dikehendaki sehingga untuk mengukur 
produkti.vitas dan penilaian terhadap kualitas 011tp11t sumber 
daya manusia dapat dilakukan dengan mudah melalui teknik 
perencanaan clan pengendalian yang tepat dan sesuai. 
Di smping itu, era informasi yang semakin cepat dan 
perubahan akan mendorong seseorang atau kelompok 
menjadi lebih kompeti.tif. Tren-tren seperti globalisasi dan 
inovasi teknologi menuntut adanya perubahan dalam cara 
pengelolaan sebuah organisasi. Setiap organisasi dewasa ini, 
dituntut bergulat dengan tren-tren revolusioner: akselerasi 
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procluk clan perubahan teknologi, persaingan global, 
cleregulasi, perubahan clemografi, clan kecenclrungan­ 
kecenclrungan ke arah masyarakat jasa clan zaman informasi. 
Tren-tren tersebut telah mengubah lapangan permainan 
yang menuntut organisasi mampu bersaing. Di sinilah 
ditutut adanya praktik manajemen sumber daya manusia 
yang tangguh. 
Banyaknya tekanan lingkungan global dewasa ini 
menuntut lebih banyak dari kebijaksanaan manajemen 
organisasi. J ika sebuah organisasi ingin mempertahankan 
efektifitasnya maka harus merumuskan kebijaksanaan 
manajemen sumber daya manusianya untuk 
menggabungkan perspektif-perspekt:i.f jangka panjang 
dengan memperhatikan prestasi perusahaan, kebutuhan 
kornunitas, clan kesejahteraan interpersonal. Singkatnya, 
organisasi harus menghubungkan kebijaksanaan manajemen 
sumber daya manusia clengan strategi kebijaksanaannya. 
Kepentingan pihak luar (external stakeholders) sepert:i. 
kepentingan serikat pekerja, clan faktor-faktor situasional 
seperti pasar tenaga kerja setempat, dapat memengaruhi 
berbagai kebijakan manajemen sumber claya manusia. 
Kebijakan-kebijakan 101 sesungguhnya membawa 
konsekuensi bagi organisasi itu sendiri, yang pada 
gilirannya bergema baik dari lingkungan luar maupun dari 
dalam. Ada dua jenis tantangan yang ada dalam manajemen 
sumber daya manusia, yaitu tantangan dari lingkungan 
in tern al clan eks ternal. 
1 .  Tantangan Eksternal 
Tantangan eksternal dapat dikelompokkan 
menjadi lima, yaitu: (a) sektor teknologi, (b) sektor 
ekonomi, (c) sektor sosio kultural, (d) sektor politik, clan 
( e) sektor internasional. Kelima sektor tersebut dalam 
praktiknya saling terkait clan sating memengaruhi satu 
sama lain. Misalnya dalam sektor teknologi, di mana 
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organisasi perusahaan serta karyawannya di hadapkan 
pada berbagai perubahan teknologi dalam berbagai hal 
yang perlu mendapat perhatian yang sungguh-sungguh 
seperti: (a) karena kecanggihan teknologi informasi yang 
perkembangannya sangat pesat, (b) penggunaan 
teknologi dalam industri yang berisiko tinggi, clan (c) 
penggunaan teknologi dalam mengendalikan 
perusahaan/bisnis dari jarak yang jauh. 
Kecanggihan teknologi telah berdampak secara 
bisnis, yaitu semakin produktif, efektif, clan efisien dalam 
pengelolaan perusahaan, semakin dapat meningkatkan 
kemampuan bersaing terutama dalam memasuki abad 
persaingan bebas pada era globalisasi. Sektor ekonomi 
telah terjadi perubahan, yaitu terjadinya perubahan pola 
hidup dan pola konsumsi masyarakat yang merefleksi 
pada perubahan pembangunan sektor ekonomi suatu 
negara. Sektor sosiokultural terjadi pergeseran pola pikir 
(paradigma) dari industri yang beralih kepada jasa-jasa, 
sehingga bertambahnya apa yang disebut dengan '�vhite 
collar noreers" yang mengutamakan profesionalisme 
dalam bekerja. Selain itu, pengaruh sektor politik juga 
sangat besar artinya bagi manajemen sumber daya 
manusia, sebagai akibat pesatnya perkembangan di 
sektor publik sehingga bertambahnya jumlah sumber 
daya manusia yang ingin bekerja atau beraktifitas di 
sektor politik atau partai politik yang lebih menjanjikan 
kehidupan masa depan dengan cepat. 
J elaslah bahwa perusahaan yang tumbuh dalam 
lingkungan eksternal (ekstemal envirolme11t) terdiri atas tiga 
macam pengubah, yaitu: (a) yang seluruhnya dapat 
dikendalikan, (b) yang hanya sebagian dapat 
dikendalikan, clan ( c) yang seluruhnya tidak dapat 
dikendalikan. Perusahaan yang modern ada pada 
lingkungan turbulensi (.g1111canga11) yang memberatkan 
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organisasi, sehingga clepartemen sumber daya manusia 
ticlak clapat berbuat banyak. Dan tantangan ini 
membentuk clan memaksa organisasi atau perusahaan 
membuat kebijakan clan berdampak pacla kebijakan clan 
praktiknya. Setiap keputusan tentang pemanfaatan 
sumber claya manusia henclaknya memperhitungkan 
setiap faktor lingkungan. Karena itu tidak ada pilihan lain 
bagi para pimpinan selain mengantisipasi secara proaktif 
setiap perubahan lingkungan yang menberikan tantangan 
baru. 
Dapat disimpulkan lingkungan eksternal yang 
sering dihadapi manajemen sumber daya manusia 
mencakup: (a) perubahan teknologi, (b) peraturan 
pemerintah, (c) faktor sosial budaya, (cl) pasar tenaga 
kerja, ( e) faktor politik, (£) kondisi perekonomian, (g) 
faktor geografi, (h) faktor clemografi, (i) kegiatan mitra, 
clan G) pesaing. 
2. Tantangan Internal 
Tantangan internal atu tantangan dari dalarn 
muncul karena aclanya sumber daya manusia yang 
mengejar pertimbangan (trade ojJ) di antaranya adalah 
finansial, penjualan, keuangan, servis, procluksi, clan lain­ 
lain. Selain itu, dihadapkan pula pada serikat pekerjaan, 
sistem informasi yang semakin terbuka, clan budaya 
organisasi. Para manajer atau pimpinan clan sumber daya 
manusia yang profesional harus mampu 
mengonfrontasikan tantangan internal clengan menjaga 
keseimbangan pemenuhan kebutuhan. Selain itu, 
perusahaan juga membantu menghinclari konflik antara 
sumber daya manusia serta berusaha menghindarkan dari 
berbagai konflik lainnya. 
Yang menjadi masalah bagi nperusahaah pada era 
global sebagai era tanpa batas aclalah menghaclapi 
persaingan yang semakin ketat, tetapi juga dapat 
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bertahan (s11rvivc) dalarn ekonomi global, hal ini sangat 
tergantung pada kinerja perusahaan. Untuk sampai ke 
tahap sunive, semua sumber daya manusia dihaclapkan 
pada tantangan yang sekaligus ancaman sehingga di 
tuntut agar setiap perusahaan mampu menciptakan 
bentuk organisasi yang beraneka ragam. Selain itu, 
dituntut untuk mampu mengelola perusahaan yang 
semakin efisien, efektif, clan procluktif. Masa depan 
adalah suatu masa di mana setiap perusahaan akan sangat 
tergantung pacla manajemen sumber daya manusia yang 
semakin berkualitas tanpa mengabaikan sumber-sumber 
claya lainnya. Untuk menciptakan manajemen sumber 
daya manusia yang berkualitas dan berkemampuan tinggi 
perlu diupayakan dalam setiap kesempatan menyadarkan 
kepada semua manajemen sumber daya manusia untuk 
selalu berusaha meningkatkan kualitas manajemen 
sumber claya manusia dalam berbagai bidang keahlian, 
hal tersebut merupakan salah satu upaya meningkatkan 
bisnis atau aktivitas perusahaan. 
Setiap upaya clan kebijakan yang akan di tempuh 
perusahaan hendaknya selalu mengacu pada upaya 
meningkatkan kualitas manajemen sumber daya manusia 
serta memperhatikan pihak-pihak yang berkepentingan 
terhadap perusahaan, seperti terlihat pada Gambar 1 
berikut ini. 
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Gambar 1 .  Stakeholders Perusahaan 
Sumber: Rivai (2009:36) 
• Pernilik, dalam mengelola sumber daya manusia 
diperlukan peran serta pemilik dalam kaitannya 
dengan harapan yang diinginkan oleh pemilik 
terhadap sumber daya manusia yang dapat 
memberikan kinerja baik bagi suatu perusahaan. 
Para pemilik menanamkan modal bagi perusahaan 
dengan harapan modal yang di tanam secara 
kontinu akan memberikan keuntungan yang layak 
baginya, misalnya dalam bentuk dividen. 
• Karyawan, faktor karyawan dalam sumber daya 
manusia adalah faktor utama. Oleh karena itu, 
perekrutan karyawan ataupun pembinaan dan 
pelatihan bagi karyawan menentukan maju­ 
mundurnya suatu perusahaan. Karyawan harus 
dipenuhi kebutuhan material, mental, psikologis, 
sosial, clan intektualnya dengan terpuaskan. Yang 
pada gilirannya manajemen sumber daya manusia 
merupakan wahana yang amat penting dalam 
mempertahankan harkat dan martabatnya sebagai 
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manusia. Karyawan memberikan keahliannya untuk 
kemajuan perusahaan. Tentunya, menuntut 
perbaikan clan peningkatan kualitas hidup serta 
diberi peluang untuk maju clan berkembang dalarn 
karir. Setiap orang pada clasarnya mempunyai 
keinginan clan keyakinan bahwa ada saatnya nanti 
akan mencapai apa yang dicita-citakan. Bekerja dan 
mendapatkan kompensasi juga didasarkan pada 
keyakinan bahwa dengan bekerja seseorang yakin 
memenuhi berbagai kebutuhannya. Selain itu, setiap 
individu menginginkan kebutuhannya akan 
meningkat seiring dengan peningkatan karirnya atau 
jenjang jabatannya dalam perusahaan itu. Pada 
mulanya, motif seseorang memasuki atau bekerja 
pada suatu perusahaan adalah untuk mencapai clan 
memenuhi kebutuhan pribadinya. Hal tersebut 
merupakan sesuatu yang wajar clan logis saja, serta 
merupakan gejala yang umum. Untuk mewujudkan 
keinginan tersebut, setiap individu harus mampu 
melakukan clan berbuat sesuatu untuk kepentingan 
perusahaan, clan di sini diperlukan adanya kesediaan 
untuk bekerja secara ikhlas memajukan perusahaan, 
kemudian individu tersebut akan mendapatkan 
kompensasi dari perusahaan. Sebagai seorang 
individu yang ingin maju dan berkembang, mereka 
perlu motivasi diri untuk mau bekerja keras, penuh 
tanggung jawab, selalu ingin maju dan tidak mudah 
menyerah, clan selalu meningkatkan kualitas diri 
sebagai upaya antisipasi menghadapi persaingan 
yang semakin berat di antara sesama tenaga kerja. 
Di sinilah peranan manajemen sumber daya 
manusia menjadi sangat penting, tidak hanya 
menjarnin kepatuhan sumber daya manusia pada 
perusahaan, tetapi di arahkan untuk mengoptimal- 
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kan konstribusinya pada perusahaan, yaitu 
pencapaian tujuan perusahaan. 
• Pemerintah, pemerintah memiliki hak, wewenang, 
dan tanggung jawab untuk meningkatkan mutu 
hidup dari seluruh warga negaranya. Oleh karena 
itu, pemerintah dengan seluruh jajarannya sangat 
berkepentingan dengan keberhasilan manajemen 
sumber daya manusia. Dengan peningkatan 
manajemen sumber daya manusia, maka pemerintah 
dimungkinkan untuk memperoleh pajak clan 
memperluas kesempatan kerja. 
• Customer atau konsumen, kelompok masyarakat 
yang menjadi konsumen barang atau jasa yang di 
hasilkan oleh perusahaan. I-larapannya, penyediaan 
barang clan jasa tidak mengalarni gangguan. Apabila 
terjadi gangguan penyediaan barang clan jasa, maka 
akan memengaruhi kemampuan perusahaan untuk 
memuaskan clan memenuhi kebutuhan konsumen. 
• Manajemen, dalam perusahaan modern biasanya 
kelompok profesional bukan lagi pernilik 
perusahaan yang mempertaruhkan waktu, keahlian, 
pengetahuan, keterampilan, clan reputasi 
profesionalnya. Kelompok profesional bekerja 
bukan hanya demi kepentingan perusahaan yang 
dipimpinnya, tetapi juga demi kepentingan negara 
dalam rangka pemenuhan tanggungjawab sosial dari 
perusahaan yang bersangkutan. 
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BAB3 
I<EPEMIMPINAN 
A. Dinamika dan Fungsi Kepemimpinan 
Secara konseptual, pemahaman ten tang 
kepemimpinan sangat bervariasi. Berikut ini beberapa ahli 
yang mencoba mendefinisikan kepemimpinan. Rivai (2006) 
mengatakan bahwa kepemirnpinan secara luas meliputi 
proses memengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, 
memotivasi perilaku pengikut, untuk mencapai tujuan, 
memengaruhi untuk memperbaiki kelompok clan 
buclayanya. Menurut Svadova dan Silke (2001), 
kepemimpinan memengaruhi interpretasi mengenai perilaku 
para pengikutnya, pengorganisasian, aktivitas-aktivitas 
untuk mencapai sasaran, memelihara hubungan kerjasama 
clan kerja kelompok, serta perolehan dukungan clan 
kerjasama dari orang-orang di luar kelompok atau di luar 
organisasi lihat kembali. 
Bothwell (1988) dalam Rivai (2006) mengatakan 
bahwa kepemimpinan terkadang dipahami sebagai kekuatan 
untuk menggerakkan clan memengaruhi orang. Artinya, 
kepemimpinan sebagai sebuah alat, clan sarana atau proses 
untuk membujuk orang agar bersedia melakukan sesuatu 
secara sukarela atau sukacita. Karena itu, Wright dan David 
(199.4); Kirkpatrick dan Locke (1996) mengindentifikasi 
beberapa faktor yang dapat menggerakkan orang, yaitu 
karena ancaman, penghargaan, otoritas, dan bujukan. 
Alan et al (1990); Steers et al (1996) mengatakan 
kepemimpinan sebagai proses mengarahkan clan 
memengaruhi aktivitas-aktivitas yang ada hubungannya 
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dengan peketjaan para anggota kelompok, maka implikasi 
penting yang terkandung di dalamnya adalah bahwa: (1) 
kepemimpinan itu melibatkan orang lain, baik itu bawahan 
maupun pengikut; (2) kepemimpinan melibatkan 
pendistribusian kekuasaan antara pemimpin clan anggota 
kelompok secara seimbang, karena anggota kelompok 
bukanlah tanpa daya; (3) adanya kemampuan menggunakan 
bentuk kekuasaan yang berbeda untuk memengaruhi 
tingkah laku pengikutnya melalui berbagai cara rnenjadi 
bahagian dari strategi manajer atau pimpinan yang sangat 
pen ting. 
Perspektif Islam memandang kepemimpinan 
identik dengan istilah khalifah yang berarti wakil. Istilah 
khalifah digunakan setelah Rasulullah saw. wafat. Istilah 
tersebut juga menyentuh maksud yang terkandung dalam 
perkataan Amir (jamaknya Umara) atau penguasa (Aunur 
Rahim clan Wijayanto, 2001). Kedua istilah tersebut dalam 
bahasa Indonesia disebut pemimpin formal, namun jika 
merujuk kepada Alquran surah al-Baqarah ayat 30 sebagai 
berikut: 
A...,.,,, ,, t•.J  JJ  ,,  ,,,,  ,,,  .., ,, '  J  ,,  ,, .,  
�  · ' � I  . - , r - �  · I �  "'f'l� ... � , Li � I  ...  ..... t..r'J cJ � . IJ� ... ! ... u u µ 
Terjemahnya: Ingatlah ketika Allah betfirman kepada para 
malaikat: S es1mgg11ht!JO Ak11 hendak me1yadika11 
seorang khalifah di m11ka b11mi. 
Perkataan khalifah dalam ayat tersebut tidak hanya 
ditujukan kepada khalifah setelah Rasulullah, tetapi juga 
terkait dengan penciptaan Nabi Adam as. yang disebut 
manusia dengan tugas untuk memakmurkan bumi yang 
meliputi tugas menyeru orang lain berbuat amar ma'ruf nahi 
mungkar. 
Selain kata khalifah, konsep kepemimpinan biasa 
juga disebut rt/ii amri yang berarti pemimpin tertinggi, 
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sebagaimana fiman Allah swt, dalam surah an-Nisaa' ayat 59 
sebagai berikut: 
.e , �T J' f .. " t  J  ::1T i - �  Lj" :&Ti - �  Lj i- t: 1 ;  ��1T ,--�t:; � � ..J J (..) .J-" .r .Y-::"? J  _y-o v-,, "'f:. .. 
Terjemahnya: Hai ora11g-ora11gya11g berimau taatilab Allah dau 
taatilab RaSIII-Nya dau ,,Iii amri diantara kam11. 
Selanjutnya dalam surah al-Maidah ayat 55, kata 
pemimpin disebut clengan istilah a11l!Ja yang berarti 
pemimpin yang bersifat umum (resmi clan tidak resmi). 
Adapun firman Allah dalarn surah al-Maidah ayat 55 
tersebut sebagai berikut: 
�d,::_(j-:  J  ..  ,  :  1Ti  � " 1 ; :  ;, .. .,� J ,, ,  �T�<� ,  ..  1"� 1  
o  u� c.:f.... y-o c.:f.. .. J .J-"JJ r�..., '"+J, 
, -�� > ,, · � .., ,,  »; J. 
w�'.J r-AJ oyyl wyj..,,.j 
Terjernahnya: Ses111,gg11h1!Ja pe110/011g kam11 ha,!Jalah Allah, 
R.as11!-Nya, dau ora11g-ora11g ya11g beriman, yang 
mendiriha» sbolat dan me111111aika11 zakat seraya 
mereka h111d11k kepada Allah. 
Selain itu, dalam hadis Rasulullah banyak dijelaskan 
tentang konsep kepemimpinan yang menggunakan istilah 
ra'iu atau amir. Salah satu hadis Rasulullah yang diriwayatkan 
Bukhari Muslim yang artinya: "setiap orang diantaramu 
adalah pemimpin clan setiap pemimpin bertanggungjawab 
atas kepemimpinannya. 
Menurut Rivai (2006), kepemimpinan pada 
hakikatnya erat sekali hubungannya dengan kekuasaan 
pemimpin dalam memperoleh alat untuk memengaruhi 
perilaku para pengikutnya dengan karakteristik yang 
climilikinya mengandung makna: (1) proses memengaruhi 
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atau memberi contoh dari pemimpin kepada pengikutnya 
dalam upaya mencapai tujuan organisasi; (2) seni 
memengaruhi dan mengarahkan orang dengan cara 
kepatuhan, kepercayaan, kehormatan, dan kerjasama yang 
bersemangat dalarn mencapai tujuan bersama; (3) 
kemampuan untuk memengaruhi, memberi inspirasi, dan 
mengarahkan tindakan seseorang atau kelompok untuk 
mencapai tujuan yang diharapkan; ( 4) melibatkan tiga hal 
pokok: pemimpin, pengikut, dan situasi tertentu; (5) 
kemampuan untuk memengaruhi suatu kelompok untuk 
mencapai tujuan, baik kepemimpinan dalam arti formal 
maupun dalam arti nonformal. 
B. Perilaku Kepemimpinan 
Teori-teori yang berkaitan dengan perilaku 
kepemimpinan dikembangkan oleh beberapa ahli 
diantaranya: pertama, Evans (1974:172-178); Fulk clan 
Wenler (1982:241-264); House and Mitchell (1974:81-108); 
Stinson and Johnson (197 5 : 242-252) dengan teori path goal 
Teori ini menjelaskan pengaruh perilaku pemimpin 
terhadap kepuasan dan kinerja bawahan. 
Evans (1970:277-298) dalam mengembangkan clan 
memperkenalkan teori path goal tanpa memperhatikan 
pengaruh faktor situasi, sedangkan House (1971:321-339) 
mengembangkan lebih jauh dengan memasukkan variabel­ 
variabel situasional. Menurut Gibson (1997:33-34); Yukl 
(1998:224), terdapat beberapa kritikan terhadap teori dari 
Schriesheim and Kerr (1977:9-45); Behling and Strake 
(1973, 37-388); Mitchell (1974:105-107); Stinson and 
Johnson (1975:242-252). Misalnya, Yuki clan Clemence 
(1984: 17 4-177) mengeritik teori tersebut bahwa konsep 
perilaku pemimpin sangat abstrak dalam arti luas. Kedua, 
teori Leader-Member Exchange (UvIX). Dansereau et al. 
(1979:46-78); Dansereau et al. (1975:143-165), teori ini 
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mengemukakan para pemimpin mengembangkan hubungan 
pertukaran yang berbecla-becla selang beberapa waktu, 
clengan berbagai orang bawahan. 
Teori perilaku kepemimpinan telah banyak 
mengalami perkembangan dari waktu ke waktu. Hasil 
penelitian yang dilakukan oleh para ahli selalu rnendapat 
kritikan oleh peneliti berikutnya clengan menunjukkan 
kekurangannya clan mencoba melengkapi atau memasukkan 
variabel-variabel lain berclasarkan panclangan mereka. Davis 
clan Newstrom (1985) clan Stogdill (1992) merumuskan 
empat sifat umum yang tampaknya mempunyai pengaruh 
terhaclap keberhasilan kepemimpinan organisasi adalah: (1) 
I11tcligc11sia. Pemimpin mempunyai tingkat kecerclasan yang 
lebih tinggi clibanclingkan clengan yang clipimpin, namun 
ticlak bisa melampaui terlalu banyak dari kecerclasan 
pengikutnya; (2) Kedeiuasaan dau kc/11a1vasa11 h11b1111ga11 sosial. 
Pemimpin cenderung menjadi matang clan mempunyai 
emosi yang stabil karena mempunyai perhatian yang luas 
terhaclap aktivitas-aktivitas sosial serta mempunyai 
keinginan menghargai clan dihargai; (3) Motiuasi din dau 
dorougan berprestasi. Para pemimpin secara relatif mempunyai 
clorongan motivasi yang kuat untuk berprestasi. Mereka 
bekerja berusaha mendapatkan penghargaan yang intrinsik 
dibandingkan dari yang ekstrinsik; (4) Sikap h11b1mga11 
kc1nan11siaa11. Pemimpin-pemimpin yang berhasil mau 
mengakui harga diri clan kehormatan pengikutnya clan 
mampu berpihak kepadanya, clengan kata lain pemimpin 
berorientasi pada karyawan. 
Fiedler (1967) mengembangkan suatu teknik yang 
unik untuk mengukur gaya kepemimpinan. Pengukuran ini 
diciptakan dengan memberikan suatu skor yang clapat 
menunjukkan "clugaan kesamaan diantara keberlawanan'' 
[Ass11mcd Similiri!J betueeu Opposites (ASO)] clan "teman ketja 
yang paling sedikit disukai" [Least Preferred Cowokcr (LPC)]. 
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Model gaya kepemimpinan kontingensi dari Fiedler 
memiliki dalil bahwa prestasi kelompok tergantung pada 
interaksi antara gaya kepemimpinan clan situasi yang 
mendukung. Adapun situasi yang menyenangkan dalam 
hubungannya dengan dimensi-dirnensi empiris adalah: (a) 
hubungan pemimpin anggota, yaitu dimensi yang 
mencerminkan derajat baik-buruknya hubungan antara 
pemimpin clan bawahan; (b) derajat struktur tugas, yaitu 
dimensi yang mencerminkan tinggi-rendahnya strukturasi, 
standarisasi clan rincian tugas pekerjaan; (c) posisi kekuasan 
pemimpin yang dicapai lewat otoritas, yaitu climensi yang 
mencerminkan derajat kuat-lemahnya kewenangan clan 
pengaruh pemimpin atas variabel-variabel kekuasaan, 
seperti memberikan penghargaan clan mengenakan sangsi. 
Situasi akan menyenangkan pemimpin apabila ketiga 
dimensi di atas mempunyai derajat yang tinggi. Dengan kata 
lain, situasi akan menyenangkan apabila: (a) pemimpin 
diterima oleh para pengikutnya, (b) tugas-tugas dan semua 
yang berhubungan dengannya ditentukan secara jelas, clan 
(c) penggunaan otoritas dan kekuasaan secara formal 
diterapkan pada posisi pemimpin. Jika situasi yang terjadi 
sebaliknya, maka terjadi hal yang tidak menyenangkan bagi 
pemimpin. 
Penemuan Fiedler tersebut menunjukkan bahwa 
dalam siatuasi yang sangat menyenangkan clan sangat tidak 
menyenangkan, gaya kepemimpinan yang berorientasi pada 
tugas (hard nosed) adalah sangat efektif. Ketika situasinya 
moderat, yaitu antara situasi menyenangkan clan situasi tidak 
menyenangkan, maka gaya kepemimpinan yang sangat 
efektif adalah kepemimpinan yang menekankan , pada 
hubungan kemanusiaan yang toleran clan lunak (lenient).· 
Tahun 1987, Fiedler bersama Joe Garcia 
mengonsep ulang teori orisinil dari Fiedler sebagai teori 
sumber daya kognitif. Dalam teorinya, ditambahkan dua 
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situasi yang memungkinkan akan memengaruhi model 
kepemimpinan, yaitu kecerdasan yang tinggi dan adanya 
komunikasi pimpinan pada rencana, strategi, dan 
keputusannya pada anggota. Simpulan teori kepemimpinan 
sumber daya kognitif menyatakan bahwa seorang pemimpin 
memperoleh kinerja kelompok yang efektif dengan 
pertama-tama membuat rencana keputusan clan strategi 
yang efektif, clan kemudian mengomunikasikannya lewat 
perilaku pengarah direktif. 
Seiring dengan model yang diusulkan Fiedler 
tersebut, Ashour (1973) mengungkapkan bahwa teori 
situasional terus mengalami perkembangan dengan berbagai 
model kepemimpinan, yang tujuan akhirnya adalah 
bagaimana praktik gaya kepemimpinan dapat meningkatkan 
kinerja organisasi perusahaan secara keseluruhan. Berikut ini 
beberapa model pengembangan teori dari Fiedler tersebut. 
1 .  Model Partisipasi Pemimpin 
Vroom dan Y etton. 
Suatu model kepemimpinan yang memberikan 
seperangkat aturan yang menentukan ragam dan 
banyaknya pengambilan keputusan partisipatif dalam 
situasi-situasi yang berlaianan. Vroom dan Yetton dalam 
Rivai (2006 :21) bersumsi bahwa pemimpin harus lebih 
luwes untuk mengubah gaya kepemimpinan agar sesuai 
dengan situasi. 
Dalam mengembangkan modelnya mereka 
membuat beberapa asumsi, yaitu: a) model tersebut 
harus bermanfaat bagi pemimpin atau manajer dalam 
menentukan gaya kepemimpinan yang harus digunakan 
dalam berbagai si�asi, b) tidak ada gaya kepemimpinan 
tun� dapat diterapkan dalam berbagai situasi, c) 
p�rhattan utama. terl.et�k pada masalah yang harus 
dipecahkan �an. situasi di �ana terjadi permasalahan, d) 
gaya kepemunpman yang digunakan dalam situasi tidak 
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boleh bertentangan dengan gaya yang digunakan dalam 
situasi yang lain, e) terdapat sejumlah proses sosial yang 
mernengaruhi kadar keikutsertaan bawahan dalam 
pemecahan masalah. 
Model 101 mempertahankan lima gaya 
kepemimpinan yang menggambarkan kontinum dari 
pendekatan otoriter (AI clan All) ke konsultatif (CI clan 
CII), sampai kepada pendekatan yang sepenuhnya 
partisipatif (Gil). Secara lebih jelas dijabarkan sebagai 
berikut: 
AI. Pimpinan menyelesaikan masalah atau membuat 
keputusan menggunakan informasi yang tersedia 
pada saat itu. 
AIL Pemimpin memperoleh informasi yang diperlukan 
bawahan, kemudian memutuskan sencliri 
penyelesaian atas masalah sebenarnya ketika 
mereka meminta informasi. Peran yang dimainkan 
bawahan dalam membuat keputusan adalah 
menyediakan informasi yang diperlukan manajer, 
bukannya membuat atau mengevaluasi penyelesaian 
alternatif. 
CI. Pemimpin berbagi masalah dengan bawahan yang 
relevan secara individual, mendapatkan ide clan 
saran mereka tanpa mengumpulkan mereka sebagai 
sebuah kelompok. Kemudian pemimpin membuat 
keputusan yang bisa mencerminkan atau tidak 
memengaruhi bawahan. 
CII. Pemimpin berbagi masalah dengan bawahan 
sebagai suatu kelompok, secara kolektif 
memperoleh ide clan saran mereka. Kemudian 
mereka akan membuat keputusan yang bisa 
mencerminkan atau tidak memengaruhi bawahan. 
GI. Pemimpin berbagi masalah dengan bawahan 
sebagai suatu kelompok. Pemimpin clan bawahan 
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bersama-sarna membuat clan mengevaluasi 
alternatif serta berusaha mencapai konsensus 
penyelesaian. Pemimpin tidak mencoba 
memengaruhi kelompok untuk mengadopsi 
penyelesaian yang mereka sukai clan menerima, 
serta mengimplementasikan penyelesaian yang 
mendapat dukungan seluruh kelompok. 
2. Model J alur-Tujuan (Path 
Goa/Mode� 
Rivai (2006:23) mengatakan path goal model 
merupakan model kepemimpinan yang berusaha 
meramalkan efektivitas kepemimpinan dalam berbagai 
situasi. Pemimpin menjadi efektif karena pengaruh 
motivasi mereka yang positif, kemampuan untuk 
melaksanakan pekerjaan clan kepuasan pengikutnya. 
Menurut Evans (1970), teori ini disebut jalur tujuan 
karena memfokuskan pada bagaimana pemimpin 
memengaruhi persepsi bawahan tentang tujuan kerja, 
tujuan pengembangan diri pribadi, clan jalan untuk 
mencapai tujuan. 
Pengembangan teori path goal oleh House dan 
Mitchel (197 4) dengan memasukkan empat gaya utarna 
kepemimpinan yang dapat terjadi clan digunakan oleh 
pemimpin yang sama dalam situasi berbeda. Adapun 
keempat gaya tersebut adalah: (a) Kepemimpinan 
direktif (directive leadership), pemimpin memberi 
kesempatan kepada bawahannya mengetahui sendiri apa 
yang dapat mereka kerjakan, memberi bimbingan 
khusus, meminta bawahan untuk mengikuti aturan dan 
prosedur, serta menjadwalkan dan mengkoordinasikan 
pekerjaan; (b) Kepernimpinan supportif (S11pportive 
Leadership), pemimpin memberi pertimbangan yang 
diperlukan oleh bawahan, memberi perhatian pada 
51 
PERILAKU KEPEMIMPINAN DAN KINERJA KARYAWAN BANK PERKREDITAN RAKYAT 
DI SULAWESI SELATAN 
kesejahteraan dan situasi bersahabat; (c) Kepemimpinan 
partisipatif (participative leadership), pemimpin berusaha 
merninta dan menggunakan saran-saran daripara 
bawahan; ( d) Kepemimpinan yang berorientasi unjuk 
kerja (achievement oriented leadership), gaya kepemimpinan 
ini menetapkan serangkaian tujuan yang menentang 
para bawahan berpartisipasi, clan memberi keyakinan 
pada bawahan bahwa mereka dapat mencapai standar 
kerja yang tinggi. 
Faktor situasional yang telah diidentifikasikan 
selama ini adalah sifat personal daripara bawahan dan 
tekanan lingkungannya dengan tuntutan-tuntutan yang 
dihadapi oleh para bawahan. Situasi pertama, teori path 
goal memberikan penilaian bahwa perilaku pemimpin 
akan bisa diterima jika para bawahan melihat perilaku 
tersebut merupakan sumber yang segera bisa 
memberikan kepuasan atau sebagai suatu instrumen 
bagi kepuasan-kepuasan masa depan. Kemudian situasi 
kedua, teori ini menyatakan bahwa perilaku pemimpin 
akan bisa menjadi faktor motivasi terhadap para 
bwahannya jika (a) perilaku tersebut dapat memuaskan 
kebutuhan-kebutuhan bawahan sehingga 
memungkinkan tercapainya efektivitas pelaksanaan 
kerja, clan (b) perilaku tersebut merupakan komplemen 
dari lingkungan yang dapat memberikan latihan, 
dukungan dan penghargaan yang diperlukan untuk 
mengefektifkan pelaksanaan kerja. Jika tidak demikian, 
maka para bawahan akan merasa kekurangan pada 
lingkungannya (Gambar 2). 
3. Model Kepemimpinan 
Situasional Hersey-Blancard 
Model kepemimpinan ini dikembangkan oleh 
Hersey clan Blanchard, serta para pengikutnya yang 
berkecimpung dalam spesialis pengembangan 
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manajemen. Penekanan teori rm ditujukan pada 
pengikut-pengikutnya clan tingkat kematangan mereka. 
Para pemimpin harus menilai secara benar untuk 
mengetahui tingkat kematangan pengikut-pengikutnya 
clan kemudian menggunakan gaya kepemimpinan yang 
sesuai dengan tingkatan tersebut. 
Gambar 2. Path-Goal Model 
Faktor Pribadl Dawahan 




Pcmlmpln Peni;lkuU Perolchan 
• Dircktif Bawuhan - Kcpuasan 
• Suponif - • Pcrscpsi � • Prestasi 




• Sis1cn1 Wcwcnang Formnl 
• Kclompol,; Kctja 
Sumber: Rivai (2006) 
Hersey clan Blanchard (1993) menggunakan 
studi Ohio State untuk mengembangkan lebih lanjut 
keempat gaya kepemimpinan yang dimiliki manajer, 
yaitu: (a) mengatakan/ telli,{g, (b) menjual/ selli,�, (c) 
partisipasi/ participatil�, clan ( d) delegasi/ delegati,�. 
Kepemimpinan situasional menurutnya adalah 
didasarkan pada saling berhubungannya antara: (a) 
jumlah petunjuk clan pengarahan yang diberikan oleh 
pimpinan, (b) jumlah dukungan sosio emosional yang 
diberikan oleh pimpinan, clan (c) tingkat kesiapan atau 
kematangan para pengikut yang ditunjukkan dalam 
, rnelaksanakan tugas khusus, fungsi atau tujuan tertentu. 
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Selain itu, model ini juga menyatakan bahwa 
gaya kepemimpinan yang paling efektif bervariasi 
dengan kesiapan karyawan yang mendefinisikan sebagai 
keinginan karyawan untuk berprestasi, kemauan untuk 
bertanggungjawab, kemampuan yang berhubungan 
dengan tugas, keterampilan clan pengalaman. Sasaran 
clan pengetahuan dari pengikutnya merupakan variabel 
penting clalam menentukan gaya kepemimpinan yang 
efektif. 
Lebih lanjut dijelaskan bahwa untuk mengubah 
gaya kepemimpinan cliperlukan empat tahap/ fase 
hubungan antara pimpinan dengan anggotanya. 
Pertama, perhatian pimpinan pada tugas sangat tinggi, 
anggota cliberi instruksi yang jelas clan clibiasakan 
clengan peraturan, struktur clan prosedur; Keclua, 
anggota sudah mampu menangani tugasnya, artinya 
perhatian pada tugasnya sangat penting karena 
bawahan belum dapat beketja tanpa struktur. 
Kepercayaan pimpinan pada bawahan semakin 
meningkat. Ketiga, anggota mempunyai kemampuan 
lebih besar clan motivasi berprestasi mulai tampak clan 
mereka secara aktif mencari tanggung jawab yang lebih 
besar, pimpinan masih harus mendukung clan 
memberikan perhatian tetapi tidak perlu lagi 
memberikan pengarahan. Keempat, anggota mulai 
percaya diri, dapat mengarahkan diri clan 
berpengalaman, pemimpin dapat mengurangi jumlah 
perhatian clan pengarahan, seperti dalam gambar 3 
berikut ini. 
54 
PERILAKU KEPEMIMPINAN DAN KINERJA KARYAWAN BANK PERKREDITAN RAKYAT 
DI SULAWESI SELATAN 




Tingkah laku hubungan 
(memberikan tingkah 
laku untuk mendukung) I 
Hubungan tinggi dan Tugas tinggi dan 
IUgllli rcnd:ih llubungan tinggi 
(3) (2) 
I lubungan n:ndnh Tug;ss linggi dnn 
win 1ugas rendah lmbungnn rcndnh 
(4) ( I >  
Rendah .------------• Tinggi 
Surnber: Davis and Luthans(l 981:428) 
4. Model Pendekatan Social 
Leaming dalam Kepemimpinan 
Hunt dan Larson (1974) dan Kornel (1978) 
mengungkapkan bahwa walaupun kadar penerimaan 
dari teori kontingensi dan path-goal dalam kepemimpinan 
relatif besar, namun sejumlah penelitian banyak 
'dijalankan dari pelbagai bidang tinjauan, terlebih bidang 
ilmu perilaku organisasi, menunjukkan bahwa 
kepemimpinan masih tetap merupakan suatu 
problematika. Kepemimpinan banyak diserang clan 
dikritik dari berbagai sudut pandang. Misalnya, 
pembahasan teori-teori yang berhubungan dengan 
kepemimpinan, metodologi penelitian yang cligunakan 
untuk mengkaji kepemimpinan, dan penerapan 
kepemimpinan itu sendiri. 
Banyak kritikan yang dilontarkan terhadap 
kepemimpinan, dan hampir semuanya tidak 
memberikan solusi. Luthans dalam Hunt dan Larson 
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(1979:201-208) mengungkapkan bahwa dari sekian 
banyak kritikan, pendekatan soda/ learning tampaknya 
memberikan pemecahan terbaik dari semua tantangan­ 
tantangan yang dihadapi dalam kepemimpinan. Menurut 
Davis clan Luthans (1981), penclekatan tersebut 
memberikan suatu tantangan dasar untuk model 
konsepsi yang menyeluruh bagi perilaku organisasi. 
S odal learning. merupakan pendekatan yang dapat 
memberikan suatu model yang menjamin kelangsungan 
interaksi timbal balik antara pemimpin, lingkungan, dan 
perilakunya sendiri. Selain itu, tampaknya teori ini agak 
komprehensif clan memberikan dasar teori yang jelas 
dalam rangka memahami kepemimpinan. Interaksi ini 
dapat dilihat pada Gambar 4 berikut ini. 
Gambar 4. Model Pendekatan S odal Learning 
Pcmlmpin 
(termasuk kognisinya) 
' :  
Perilaku Pcmlmpin 
Lingkungan 
(termasuk para bawahan 
dan variabel makro) 
Sumber: Davis clan Luthans (1981:431) 
Berdasarkan uraian dan gambar di atas, 
penekanan penclekatan ini terletak pada peranan 
perilaku kepemimpinan, kelangsungan, clan interaksi 
timbal balik di antara semua variabel-variabel yang ada. 
Secara spesifik, aplikasi kepemimpinan adalah bawahan 
secara aktif ikut terlibat dalam proses kegiatan 
organisasi dan bersama-sama dengan pimpinan 
memusatkan pada perilakunya sendiri clan perilaku 
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lainnya, serta memperhitungkan kemungkinan­ 
kemungkinan lingkungan dan kognisi-kognisi yang 
dapat memperantarakan. 
Karena itu, Davis clan Luthans (1979) 
mengungkapkan penclekatan soda/ /eami11g adalah 
mengharapkan pemimpin: ( a) menjadi lebih 
mengetahui variabel-variabel mikro clan makro yang 
mengendalikan perilakunya, (b) bekerja bersama-sama 
dengan bawahannya untuk menentukan serangkaian 
perilaku kontingensi yang berkepribadian dan yang 
dapat mengatur perilaku bawahannya, dan ( c) bersama- 
: ·sama bawahan berusaha menemukan cara-cara yang 
. .dapat digunakan untuk mengatur perilaku individu 
guna rnendapatkan hasil-hasil yang produktif clan lebih 
mampu menguatkan organisasi. 
Pendekatan soda/ learning. ini, antara pemimpin 
clan bawahan mempunyai kesempatan untuk bisa 
memusyawarahkan semua perkara yang timbul. 
Kecluanya mempunyai hubungan interaksi yang hidup 
clan mempunyai kesaclaran clan motivasi bagi setiap 
individu dalam organisasi. Pablo clan Alvaro (2003) 
menyatakan untuk menemukan bagaimana cara 
menyempurnakan perilaku masing-masing maka harus 
memberikan penghargaan yang diinginkan. 
Seiring clengan perkembangan ilmu pengetahuan 
clan teori perilaku kepemimpinan, termasuk teori yang 
sudah diterapkan. Para ahli manajemen dan psikologi juga 
terus mengembangkan teori perilaku kepemimpinan melalui 
kajian dan penelitian-penelitian antara lain: 
1 .  Teori Sifat (Trait Theory) 
Panclangan teori sifat kepemimpinan menyatakan 
karakteristik atau sifat tertentu yang dimiliki seseorang 
memengaruhi efektivitas kepemimpinan. Kualitas 
57 
PERILAKU KEPEMIMPINAN DAN KINERJA KARYAWAN BANK PERKREDITAN RAKYAT 
DI SULAWESI SELATAN 
pribadi seseorang sangat menentukan 
kepemimpinannya, karena pribadi seseorang tersebut 
tidak dapat dialihkan kepada orang lain, karena tidak 
semua orang bisa jadi pemimpin, kecuali bagi mereka 
yang memiliki kualitas pribadi. Teori ini menganggap 
kepemimpinan tidak dapat diciptakan melalui pelatihan 
manajemen. Teori sifat membedakan pemimpin clan 
bukan pemimpin, juga membedakan pemimpin efektif 
clan tidak efektif. Sifat kepemimpinan seseorang 
dirumuskan sebagai kualitas perilaku yang konsisten 
dalam banyak aktivitasnya. Asumsi teori ini bahwa 
semua permmpm yang sukses memiliki pribadi yang 
um um. 
Ternyata teori HU gaga! membuktikan 
keandalannya sebab tidak satupun kombinasi yang 
secara konsisten dapat membedakan antara pemimpin 
clan bukan pemimpin, atau antara pemimpin efektif clan 
yang tidak efektif (Stoner, 1992). Teori ini tidak dapat 
membuktikan adanya hubungan yang kuat antara sifat 
(trait) dengan kesuksesan kepemimpinan. Salah satu 
studi membuktikan bahwa efektifitas kepemimpinan 
tidak ditentukan oleh sejumlah sifat khusus, akan tetapi 
tergantung sejauh mana sifat pemimpin sesuai situasi 
yang dihadapi (Cartwirght clan Zande; dalam Rivai, 
2003). Lima puluh tahun studi yang dilakukan gaga! 
menghasilkan suatu sifat kepribadian atau sekumpulan 
kualitas pribadi yang dapat membedakan pernimpin clan 
bukan pemimpin. Tidak ada sekumpulan sifat yang 
menjamin kepemimpinan yang sukses (Blanchard, 
1993). 
2. Pendekatan Perilaku Kelompok Peneliti Universitas 
IOWA 
Penelitian empirik terhadap fenomena 
kepemimpinan dimulai dari kelompok peneliti The 
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University of Chio State clan University of Michigan. 
'Kelompok peneliti Ohio yang diprakarsai oleh Ronald 
Lippitt clan Ralph K. White di bawah bimbingan Kurt 
Lewin yang memulai penelitiannya pada tahun 1930-an. 
Penelitian kelompok IOWA dilakukan melalui 
percobaan dengan membentuk kelompok hobbi anak 
laki-laki yang berumur 10 tahun. Setiap kelompok 
dianjurkan untuk memerankan 3 gaya kepemimpinan 
berbeda, yaitu otokrasi, demokratis, clan Iaisses faire. 
Luthanz (1981) bahwa ketiga ripe kepemimpinan 
tersebut diberi batasan: (1) pemimpin otoriter pada 
hakekatnya sangat mengharapkan clan tidak memberi 
kesempatan kepada bawahan untuk berpartisipasi. 
Pemimpin cenderung memberikan perhatian pada saat 
memberi hadiah atau kritikan, tetapi berusaha untuk 
lebih bersahabat daripada bermusuhan secara terbuka; 
(2) pemimpin clemokratis menclorong kelompok diskusi 
clan pengambilan keputusan. Pemimpin model ini lebih 
objektif dalam pemberian pujian atau kritik clan 
memiliki semangat kesaruan kelompok; (3) pemimpin 
laisses faire, memberi kebebasan penuh kepada 
kelompoknya. 
Ketiga ripe kepemimpinan diperankan 
sedemikian rupa untuk menunjukkan pengaruhnya 
terhaclap variabel kepuasan clan frustasi atau agressif. 
Beberapa basil percobaan menunjukkan bahwa anak 
laki-laki lebih banyak menyenangi pemimpin 
clemokratis daripada pemimpin otoriter (95%). Anak 
laki-laki, juga lebih menyukai pemimpin Laisses Faire 
daripada pemimpin otoriter (70%). Sebagian besar dari 
mereka menilai kepemimpinan otoriter lebih kaku clan 
keras. Penelitian ini telah menunjukkan bahwa 
perbedaan gaya kepemimpinan dapat menghasilkan 
perbedaan reaksi walaupun dari kelompok yang sama. 
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Kelemahan metodologi penelitian ini adalah banyaknya 
variabel yang tidak terkontrol. 
3. Kelompok Peneliti Universitas Ohio. 
Hasil penelitian IOWA ternyata banyak dikritik 
clan disusul dengan perbaikan serta perbaikan 
metodologi. Kelompok Ohio mencoba memperbaiki 
pemahaman teori kepemimpinan melalui penelitian 
yang melibatkan para psikolog, sosiologi, clan ilmuan 
ekonomi. Mereka menggunakan Leader Bebaoiour 
Description Q11estio11air (LBDQ) untuk menganalisis gaya 
kepemimpinan dalam berbagai kelompok dan situasi 
(Stogdill; dalam Rivai, 2004) 
Kelompok Ohio memulai penelitiannya pada 
tahun 1945-an atas sejumlah responden yang terdiri dari 
komandan angkatan udara, pasukan pembom, pegawai 
di lingkungan militer, pejabat sipil angkatan laut, 
pegawai pabrik, pejabat koperasi, administrator 
perguruan tinggi, guru, kepala sekolah, penilik sekolah, 
pemimpin, mahasiswa, dan kelompok sipil. Penelitian 
ini menemukan dua faktor kepemimpinan, yaitu 
struktur inisiasi clan konsiderasi. Struktur inisiasi 
menyangkut perilaku pemimpin dalam 
mengorganisasikan dan mendefenisikan hubungan 
dalam kelompok, menentukan dan menjelaskan pola 
dan saluran komunikasi, dan memberikan kejelasan 
prosedur kerja. Konsiderasi menyangkut perilaku 
pemimpin yang bersahabat, saling percaya, rasa hormat, 
serta hangat dan dekat di antara pimpinan dan 
bawahan. 
Kedua hal tersebut diukur melalui daftar 
pertanyaan yang berbeda, yaitu daftar pertanyaan 
Leadership Opinion Q11estio11air (LOQ) yang dimaksudkan 
untuk mengetahui bagaimana pemimpin memandang 
perilakunya sebagai pemimpin clan daftar pertanyaan 
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Leader Bebaoiour Description Q11estio11air (LBDQ) untuk 
mengukur persepsi bawahan atau kolega (peers). 
Kelompok Ohio menemukan gaya kepemimpinan 
mana yang paling efektif di antara dua perilaku tersebut 
terhaclap unjuk kerja (pe,forma11ce) kelompok. Kelompok 
ini menemukan basil bahwa tingkat penggantian pekerja 
(employee t11movery adalah renclah clan kepuasan pekerja 
tinggi clalam suasana kepemimpinan clengan konsiclerasi 
tinggi. 
Sebaliknya pemimpin clengan konsiclerasi 
renclah clan struktur inisiasi tinggi mempunyai keluhan 
clan penggantian yang tinggi claripara 
bawahannya. Dalam menjalankan tugas 
kepemimpinan, dua hal yang harus dilaksanakan, yaitu 
konsiclerasi clan struktur inisiasi. Pemimpin harus 
menjalin hubungan komunikasi, hubungan pribadi, clan 
hubungan emosional terhaclap bawahan. Di samping 
itu, pimpinan harus mengarahkan, mengawasi, clan 
mengenclalikan jalannya kegiatan untuk mencapru 
tujuan perusahaan. 
4. Kelompok Peneliti Universitas Michigan 
Kelompok Michigan memulai studinya hampir 
bersamaan clengan kelompok Ohio. Dilakukan oleh 
kelompok peneliti clan s11rvry research centre dari 
University of Michigan. Penelitian ini dilakukan pada 
perusahaan asuransi, clengan menguji 12 pasang pekerja 
dalam kelompok procluktivitas tinggi clan rendah, 
Variabel lain yang diuji adalah tipe pekerjaan, kondisi, 
clan rnetode yang sama pada setiap pasangan. 
\Vawancara langsung dilakukan terhadap 24 pengawas 
clan 419 pekerja. Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa pengawas pada kelompok procluktivitas tinggi 
lebih menyukai pengawasan yang lebih terbuka 
daripada tertutup, wewenang clan tanggung jawab 
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daripada pekerjaan mereka, sebagian besar waktu 
cligunakan untuk pengawasan clan orientasi kepada 
pekerja daripacla procluksi. Sebaliknya pengawas 
kelompok procluksi renclah lebih berorientasi kepacla 
procluksi clengan pengawasan ketat (tertutup). Temuan 
lain di penelitian ini, ternyata kepuasan pekerja tidak 
berhubungan langsung clengan procluktivitas. Stucli ini 
membeclakan para pemimpin ke clalam kelompok 
orientasi produksi clan orientasi pekerja. 
Pemirnpin yang berorientasi procluksi 
menentukan stanclar kerja yang kaku, rencana tugas 
yang rinci, menyusun metocle kerja yang harus diikuti., 
clan pengawasan yang ketat terhaclap bawahan. 
Pemimpin yang berorientasi pada pekerja mendorong 
partisipasi bawahan clalam pencapaian tujuan clan 
pengambilan keputusan, serta membantu peningkatan 
unjuk kerja clengan kepercayaan clan persahabatan. 
Stoner (1992) menunjukkan hasil peneliti.an 
bahwa pemimpin yang lebih berorientasi para pekerja 
ketimbang orientasi procluksi lebih menclorong 
produkti.vitas kerja kelompok, pemirnpin yang efekti.f 
aclalah pemimpin yang menclorong bawahannya yang 
cenderung menggunakan keputusan kelompok 
daripada keputusan perorangan clan yang menclorong 
bawahan untuk mencapai tujuan unjuk kerja yang 
ti.nggi. 
5. Teori kelompok (Gro11p and Exchange Theories of 
Leadership) 
Teori ini diclasarkan pada penclekatan psikologi 
sosial, terutama teori pertukaran sosial yang klasikal. 
Teori ini beranggapan bahwa pemimpin memberikan 
manfaat yang lebih besar clibanclingkan pengorbanan 
bawahan. Untuk mencapai tujuan kelompok diperlukan 
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pertukaran yang positif antara pemimpin clengan 
bawahannya. 
Yukl (1989) menyatakan bahwa teori pertukaran 
sosial mencoba untuk menerangkan bagaimana 
kekuasaan diperoleh clan dijalankan sebagai proses 
pengaruh timbal balik yang muncul di antara pemimpin 
clan bawahan dalam jangka waktu tertentu. Pertukaran 
sosial meliputi manfaat manajerial clan psikologis, 
seperti afeksi clan harga diri. Beberapa stucli 
menunjukkan bahwa pemimpin yang memberi 
perhatian kepada bawahannya mempunyai pengaruh 
positif terhaclap sikap, kepuasan, clan unjuk kerja. 
Penelitian lain menunjukkan bahwa bawahan pacla 
kenyataannya clapat memengaruhi pemimpin 
sebagaimana pemimpin memengaruhi bawahan. 
Greene (197 5) menemukan bahwa pada saat bawahan 
tidak menunjukkan unjuk kerja yang baik, maka 
pemimpin cenclerung berorientasi pacla struktur inisiasi 
(orientasi tugas), akan tetapi ketika bawahan 
melaksanakan pekerjaan dengan baik, maka pemimpin 
berorientasi pacla konsiderasi (orientasi hubungan). 
Pada hakekatnya teori ini berhasil menunjukkan 
bahwa adanya pengaruh timbal balik antara pimpinan 
dan bawahan (Greene, 1975), akan tetapi teori ini 
memiliki berbagai keterbatasan. Yukl (1989) 
menyatakan bahwa teori ini lebih deskriptif ketimbang 
preskripktif, clan tidak mampu memberi pedoman 
khusus kepada para pemimpin, bagaimana memperoleh 
kekuasaan clan mempergunakannya secara efektif. 
Teori ini diuji di laboratorium dengan kelompok kecil 
sebagai percobaan, proses pertukaran sosial 
memerlukan penelitian jangka panjang dalam organisasi 
berskala besar untuk menunjukkan basil yang sama jika 
proses yang sama dilakukan. 
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6. Teori tapak tujuan (path Goa� 
Evans (1970) dalam Thoha (2006) 
memperkenalkan teori tapak tujuan tan pa 
memperhatikan pengaruh faktor situasi. Teori tapak 
tujuan dibangun atas dasar teori kepemimpinan dari 
kelompok Ohio dan teori ekspektasi. Melalui 
kombinasi kedua pendekatan tersebut, teori tapak 
tujuan menjelaskan pengaruh perilaku pemimpin 
terhadap kepuasan dan unjuk kerja bawahan. 
Kemudian House dan Mitchel (197 4), mengembangkan 
lebih jauh dengan memasukkan variabel situasional. 
Teori tapak tujuan telah dikembangkan oleh beberapa 
peneliti selanjutnya. Teori ini disebut tapak tujuan 
karena penelitian ini terutama diarahkan pada masalah 
bagaimana pemimpin memengaruhi persepsi bawahan 
tentang tujuan mereka bekerja, tujuan pribadi, dan jalan 
setapak menuju pencapaian tujuan yang telah 
ditetapkan. Hasilnya, pengaruh perilaku pemimpin 
terhadap kepuasan bawahan tergantung atas situasi, 
termasuk karakteristik tugas dan bawahan, Variabel 
situasional memengaruhi potensi peningkatan motivasi 
bawahan, juga memengaruhi pilihan atau preferensi 
bawahan untuk pola perilaku pemimpin tertentu, yang 
selanjutnya dengan cara tersebut pemimpin 
memengaruhi kepuasan bawahan. 
Teori tersebut juga masih mendapat kritikan, 
misalnya Hersey dan Blanchard mengingatkan bahwa 
teori ini kembali pada suatu rangkaian perilaku yang 
berdiri sendiri yang menyatakan bahwa hanya ada dua 
dasar perilaku kepernimpinan, yaitu berorientasi tugas 
dan hubungan. Banyak kenyataan menunjukkan bahwa 
kepemimpinan seharusnya dipetakan dalam dua garis 
sumbu yang terpisah dari suatu rangkaian yang berdiri 
sendiri. Seorang pemimpin yang berorientasi tugas 
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tinggi tidak selamanya rendah orientasi hubungannya 
atau sebaliknya. 
Kombinasi dari dua climensi ini bisa muncul. 
Yulk (1989) mengkritik bahwa model tersebut 
menganggap struktur tugas selalu dalam situasi yang 
memungkinkan adanya kontrol terhadap bawahan. 
Akan tetapi, kekuasaan pemimpin pada dasarnya 
merupakan bagian dari perbedaan pengetahuan atas 
tugas di antara pemimpin clan bawahan. Misalnya, 
kekuasaan pemimpin akan tinggi jika ia memiliki 
pengalaman clan informasi yang lebih banyak dibanding 
bawahannya. 
Situasi seperti ini pada kenyataannya tidak 
berkesinambungan terutama diperlukan jika bawahan 
menginginkan unjuk kerja kelompok yang baik, serta 
tugas sangat terstruktur yang memungkinkan bawahan 
mempelajari tugas terscbut dengan cepat. Menurut 
Stoner (1992) efektivitas kepemimpinan tidak 
tergantung pada gaya tertentu dari pemimpin, akan 
tetapi tergantung pada situasi di mana gaya tersebut 
diterapkan. 
7. Model Kepemimpinan Situasional Hersey and 
Blanchard 
Model kepemimpinan situsional ini dikenal 
dengan nama teori kepemimpinan siklus kehidupan (life 
cicle theory of leadership). Teori tersebut kemudian diubah 
.menjadi teori kepemimpinan situsional (sit11atio11al 
leadership theory). Dasar pemikiran teori ini adalah: (a) 
banyaknya bimbingan clan arahan yang diberikan oleh 
pernimpin, (b) tingginya perasaan sosial yang diberikan 
oleh pemimpin, clan (c) kesiapan bawahan 
melaksanakan tugas khusus, fungsi, clan pencapain 
tujuan. Konsep ini dikembangkan untuk membantu 
orang (tanpa mempertimbangkan peranannya) untuk 
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mencapai kepernimpinan efektif clan interaksinya setiap 
saat dengan orang lain. Model kepemimpinan ini 
memberi pemahaman kepada para pemimpin tentang 
hubungan antara gaya kepemimpinan efektif dengan 
tingkat kesediaan bawahan. 
Model kepemimpinan situasional mi 
menekankan pada perilaku hubungan antara pemimpin 
dengan bawahan. Mereka mengatakan bahwa bawahan 
merupakan faktor kritikal dalam kegiatan 
kepernimpinan. Bawahan dalam banyak situasi sangat 
menentukan, bukan hanya karena penerimaan atau 
penolakan secara individu terhadap pemimpin, tetapi 
juga sebagai kelompok yang sangat menentukan 
kekuasaan yang dimiliki oleh pemimpin. Menurut model 
ini gaya kepemimpinan tergantung atas tingkat kesiapan 
bawahan akan dipengaruhi oleh pemimpin, sebagaimana 
pada Tabel 3 berikut ini. 
Model tersebut menunjukkan bahwa pemimpin 
menggunakan model perilaku tugas clan hubungan. 
Perilaku tugas diartikan sebagai keleluasaan pemimpin 
menjelaskan tugas clan tanggung jawab individu atau 
kelompok seperti penjelasan tentang apa yang 
dikerjakan, bagaimana, kapan, di mana, dan siapa yang 
akan melaksanakan. Perilaku hubungan diartikan 
sebagai keleluasaan pemimpin dalam melakukan 
komunikasi seperti mendengarkan, menyiapkan, 
menunjang, berbicara clan lain-lain. 
al 1 3 M d l K  Tabe o e epemimpinan ituastonr 
Kesiapan bawahan 
Tinggi Moderat Rend ah 
R4 R3 I R2 Rt 
Mampu clan Mampu tapi I Tidak mampu Tidak mampu 
66 
--- 
PERILAKU KEPEMIMPINAN DAN KINERJA KARYAWAN BANK PERKREDITAN RAKYAT 
DI SULAWESI SELATAN 
Bersedia tidak Bersedia tetapi clan tidak 
(Yakin) (ragu-ragu) bersedia bersedia (ragu- 
(yakin) ragu) 
Sumber: Hersey and Blanchard, 1988) 
Efektivitas kepemimpinan sangat bergantung pada 
variabel situasional. Model ini mengabaikan variabel budaya 
sebagai suatu variabel situasional yang sangat menentukan 
pilihan gaya kepemimpinan yang efektif (Hersey dan 
Blanchard, 1993). Selanjutnya, Smith dan Human (1995:162) 
mengidentifikasi lima perilaku pemimpin yang efektif, yaitu: (a) 
perilaku penantang risiko, yaitu pemimpin yang menyenangi 
tantangan (risiko) sehingga mendorong bawahan untuk 
melakukan hal yang sama. Pemimpin tersebut cenderung 
mengikuti perkembangan teknologi, serta perubahan dan proses 
pembelajaran, (b) perilaku memasyarakatkan visi perubahan, 
yaitu perilaku pemimpin yang intuitif, memiliki visi dan 
. ·pemikiran yang jauh ke depan. Memberitahukan bawahannya 
' 'tentang visi perubahan, mewujudkan pemikirannya dengan 
berbagai cara, mengajak dan melibatkan bawahan dalam 
memasyarakatkan nilai-nilai, kepentingan, harapan dan impian 
mereka (c) perilaku motivator, yaitu perilaku pemimpin yang 
senantiasa memotivasi bawahannya untuk berbuat yang terbaik, 
memberdayakan para bawahan, membentuk team work, dan 
bekerjasama dengan baik, sehingga bawahan merasa kuat dan 
mendukung, (d) perilaku penuntun, yaitu perilaku pimpinan 
yang menuntun dan mengajarkan nilai-nilai, tugas-tugas 
berdasarkan standar kerja yang telah ditetapkan, dan (e) 
perilaku mendukung, yaitu perilaku pemimpin yang 
mendukung, membesarkan hati para bawahan dan memberi 
imbalan atas prestasi bawahan. Lima perilaku pemimpin yang 
diteliti oleh Smith and Human (1995) tersebut, beberapa 
perusahaan asuransi kesehatan di Amerika menunjukkan bahwa 
kepemimpinan sangat berpengaruh pada komitmen karyawan. 
a. Manajerial Grid (jaringan manajerial) 
Pendekatan perilaku kepemimpinan ini dikembangkan 
oleh Blake dan Mounton. Dalam pendekatan ini dikenal dua 
macam perilaku pemimpin, yaitu concern for people dan 
concern for production. Ciri-ciri setiap perilaku tersebut sama 
dengan ciri-ciri yang melekat pada perilaku konsideransi untuk 
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perilaku perhatian pada orang dan struktur inisiasi untuk 
perilaku perhatian pada produksi. Antara perilaku perhatian 
pada orang dan perhatian pada produksi dapat saling 
berhubungan. Artinya, seorang pemimpin dapat sekaligus 
berperilaku memperhatikan produksi dan memperhatikan orang 
dengan derajat sama tinggi atau berbeda. Tinggi rendahnya 
perhatian terhadap kedua macam perilaku tersebut ditunjukkan 
dengan angka I sampai 9. Angka I menunjukkan perhatian 
minimum, angka 5 menunjukkan perhatian medium, dan angka 
9 menunjukkan perhatian maksimum. 
Menurut Blake dan Mounton, perhatian 
terhadap orang dan perhatian terhadap produksi dapat 
dikombinasikan menjadi 81 macam kemungkinan gaya 
kepemirnpinan, tetapi keduanya hanya menekankan 
pada lima macam gaya dengan pembagian pada 4 
macam gaya yang tergambar di sudut clan satu di 
tengah pada jaringan manajerial. Sutarto (2006:89) 
menyatakan pendekatan janngan manajerial 
memperlihatkan bahwa pada sumbu mendatar 
menggambarkan perhatian pada produksi clan pada 
sumbu tegak menggambarkan perhatian pada orang. 
Untuk jelasnya digambarkan sebagai berikut: 
Gambar 5. Jaringan Manajerial 
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I 1 ,  I  9,1 
1 2 3 4 s 6 7 8 9 
Rendah Pcrhatian p.1do produksi Tingg1 
Sumber: Sutarto(2006) 
Selain teori-teori dan model-model kepemimpinan seperti 
telah uraikan, Islam juga menawarkan model-model kepemimpinan 
melalui tiga pendekatan, yaitu pendekatan nonnatif, pendekatan 
historis, dan pendekatan teoretis (Fakih, 2001). Adapun penjelasan 
ketiga pendekatan tersebut sebagai berikut: 
1 .  Pendekatan Normatif 
Kepemimpinan Islam secara normatif bersumber pada Alquran 
dan hadis yang terbagi atas empat prinsip: pertama, prinsip 
tanggung jawab. Di dalam Islam telah digariskan bahwa setiap 
diri adalah pemimpin (minimal untuk dirinya sendiri) dan untuk 
kepemimpinan itu, ia dituntut untuk bertanggung jawab. Untuk 
memahami makna tanggung jawab, substansi utama yang harus 
diketahui oleh seorang calon pemimpin adalah amanah yang 
diserahkan kepadanya agar tidak disia-siakan. Kedua, prinsip 
etika tauhid. Kepemimpinan Islam di kembangkan di atas 
prinsip-prinsip etika tauhid. Persyaratan utama seorang 
pemimpin menurut prinsip ini adalah sesuai dengan yang telah 
digariskan oleh Allah swt. dalam firmannya surah Ali Imran ayat 
1 1 8  sebagai berikut: 
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,. ., >1.., ,,. J ,. � �., .,, • '· ,,,,, ,, • ,.,, .... • �J , t .... 
� _,J� � �-'.) � �l.bj I_,� � l_,;..o 1 ;  t:t,�I t;:_� 
l.:j �,�j � ;1 ��iT �� :ii � t.: i_,;_:; �� 
,. ... ,. ,. � ...... ".,,#�kt e« ... .,. ... l!., ... ;..f ,. ,. ,. .,. ,. 
0_,J�:; � uJ , .... ..!-:! � I r- -  �  ..ll  .fa.  I  �.JJ� � 
Terjemahnya: Hai ora11g-ora11g ya11g beriman, janganlah 
kam11 ambil mc,yadi teman kepercqyaa11m11 
orang-orang yang, di lnar kala11ga11m11 
(kareJJa) mereka tidak heJ1ti-he11ti1!Ja 
me1!Y11sahka11 Eanm. Mereka 
me11gharapka11 keha11c11ra11-m11. S1111gg11h 
telab l!Jala kcbencia,1 dari m11/11t mereka 
dau apa yang bersembm!Ji dibati mereka 
lebib jahat. S111rgg11h telab kami tera11gka11 
kepadam11 qyat-ayat (kamtJ, jika kam11 
memahamit!Ja. 
Ketiga, prinsip keadilan. Prinsip ini menekankan 
menjaga keseimbangan kepentingan. Sehingga azas 
keadilan harus benar-benar dijaga agar tidak muncul 
stigma-stigma ketidakadilan seperti kelompok marginal 
clan lainya. Firman Allah swt. dalam surat Shad ayat 26 
sebagai berikut: 
,I J. ,,1.... .,, • .., ,, ., ., ,! 
'-!'81 � Fu <-f'".J�I J a a  ..  �;.. �,: 1;;. bJ �.,�,� 
�;Ji 0J � � � .:}, di.;...) L>�I r;:i �J �� 
, 
< ; >  i  ,-; � � .. � 6. I �  �I �T 1 ., • ., -: _j �:  
r Y- _,..-J ,. , rr .. Y-::r' ,:r- u � 
uw.T 
,; . , 
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3. Pendekatan Teoret:is. Ideologi Islam adalah icleologi 
yang terbuka. Hal ini menganclung art:i bahwa 
walaupun dasar-dasar konseptual yang ada di clalam 
bangunan icleologi Islam sendiri sudah sempurna, 
namun Islam t:iclak menutup kesempatan 
mengomunikasikan ide-ide clan pemikiran-pemikiran 
dari luar Islam selama pernikiran tersebut tidak 
bertentangan dengan Alquran clan Sunnah Rasulullah 
saw. 
Pengembangan ilmu pengetahuan dalam 
kerangka manajemen Islam selama berada clalarn 
koridor ilmiah tentunya sangat dianjurkan, mengingat 
kompleksitas permasalahan dari zaman ke zaman akan 
selalu bertarnbah clan sejarah Islam pun mencatat 
dalam set:iap zaman akan lahir pembaharu-pembaharu 
pemikiran Islam yang membangun dasar-dasar 
konseptual yang relevan dengan zamannya. 
C.Faktor-Faktor yang Terkait dengan Perilaku 
Kepemimpinan 
Tugas clan tanggung jawab seorang pemimpin 
adalah cukup besar. Menurut Stoner (2002) terdapat 8 
tugas pemimpin. Pertarna, the manager assumes responsibility 
(pemimpin memikul tanggung jawab). Keberhasilan clan 
kegagalan suatu organisasi mencapai tujuannya aclalah 
merupakan tanggung jawab pemimpin, termasuk tanggung 
jawab terhadap: a) keberhasilan menyelesaikan masalah 
khusus, b) bertanggungjawab untuk mengaclakan evaluasi 
terhaclap tugas-tugas yang dilaksanakan, clan c) wajib 
bekerjasama dengan bawahan clan sekaligus bertanggung 
jawab atas segala akt:ivitas bawahan. 
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Terjemahnya: Hai Da11d, Scs1111gg11h1!Ja kami mesjadiean 
kam11 khalifah (pc1Jg11asa) di n111ka bnmi, 
maka berilab kcp11t11sa11 (perkara) di autara 
mannsia dC11ga11 adil dan ja11ga11/ah kam11 
nmigik11ti haiua 11afs11, karCl/a aka» 
lllCl!JCSatka11 c1igka11 dari jala11 Allah. 
S cs1111gg11h1!Ja ora11g-ora11g ya,ig sesat dari 
ja/011 Allah alean mendapat azab ya11g 
berat, karma mcrcka 111cl11paka11 ban 
pcrhit111iga11. 
Keempat, prinsip kesederhanaan secara tegas 
menyatalrnn pentingnya seorang pemimpin sebagai 
pelayan dan bukan dilayani sebagaimana banyak terjadi 
saat ini. 
Rasulullah saw. menegaskan bahwa seorang 
pemimpin harus melayani dan tidak meminta untuk 
dilayani sebagaimana sabdanya yang artinya: 
"Pernimpin suatu kaum adalah pelayan" (HR Abu 
Na'im). 
2. Pendekatan Historis. Pendekatan ini merupakan salah 
satu pendekatan kepemimpinan dalam Islam 
berdasarkan kisah-kisah umat masa lalu. Alquran sangat 
kaya dengan kisah-kisah yang dimaksud sebagai 
pelajaran dan bahan perenungan bagi umat yang akan 
datang. Dengan pendekatan ini diharapkan akan lahir 
pemimpin-pemimpin Islam yang memiliki sifat siddiq, 
amanah, fathonah, dan lainnya sebagai syarat 
keberhasilannya dalam memimpin. Kisah-kisah 
berkaitan dengan kepemimpinan, baik dalam Alquran, 
hadis, sirah nabawiyah, dan sirah shahabah telah 
memuat pesan-pesan moral yang tidak ternilai 
harganya. 
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Kedua, the leader omst balance competing goal (pemimpin 
harus mampu menciptakan keseimbangan dalarn rangka 
mencapai berbagai tujuan yang sating bisnis). Hal ini 
meliputi: a) pemimpin selalu diharapkan pada berbagai hasil, 
problem clan kebutuhan organisasi, b) karena keterbatasan 
sumber claya yang ada, maka pemimpin harus bertinclak 
adil terhadap bawahan, tugas clan problem yang ada, 
sehingga pemimpin hams mampu menentukan mana yang 
perlu diprioritaskan clan mana yang perlu dituncla, mampu 
melihat para bawahan yang diperlukan untuk melakukan 
peketjaan khusus, clan mampu membagi-bagi peketjaan 
kepacla semua bawahan yang dapat dilaksanakan secara 
efisien clan efektif. 
Ketiga, the leader is a couceptua! thinker (pemimpin 
adalah pemikir konseptual). Pemimpin harus mempunyai 
wawasan yang luas, berpikir jauh ke depan, mampu 
melakukan analisis dalam rangka merurnuskan kebijakan 
yang dapat memberikan keuntungan kepada organisasi. 
Keernpat, the leader 1vork 1JJith and thro11gh other people 
(pemimpin bekerja bersama clan melalui orang lain). 
Pernimpin harus mampu mengorganisir bawahannya agar 
mampu bekerja secara bersama-sama untuk mencapai 
tujuan. 
Kelima, the leader is a mediator (pemimpin aclalah 
penengah). Pemimpin harus jelih dalam melihat setiap 
permasalahan yang ada, clan mampu mengomunikasikan 
permasalahan tersebut kepada pihak terkait untuk diberikan 
solusinya. Keenam, the leader is a politisio11 (pemimpin adalah 
seorang politis). Pemimpin harus melakukan pendekatan 
clan kerjasama clengan pihak lain clan menentukan langkah­ 
langkah yang perlu dilakukan dalam rangka pencapaian 
tujuan organisasi. 
Ketujuh, the leader is a diplomat (pemimpin adalah 
seorang diplomat) Seorang pemimpin dapat merupakan 
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wakil clari organisasi clalam rangka untuk melakukan 
pembicaraan penting atau pertemuan clengan pihak luar 
clalam rangka untuk melakukan kerjasama. Kedelapan, the 
leader makes difficult decision (pemimpin membuat keputusan 
yang pelik). Seorang pemimpin sebagai pengambil 
keputusan terkaclang dihadapkan pada keputusan yang serba 
sulit sehingga pemimpin hams mampu memilih keputusan 
yang terbaik clalam rangka meminimisasi masalah clalam 
memaksimalkan keuntungan clari keputusan tersebut. 
Perilaku pemimpin clapat dipengaruhi oleh 
pendidikannya. Dengan pendidikan orang akan belajar clari 
yang belum diketahui menjadi di-ketahui atau clari kurang 
diketahui menjadi lebih banyak diketahui. Dengan 
demikian, makin tinggi penclidikan seorang makin tinggi 
pula wawasan clan kemampuannya dalarn menjalankan 
suatu usaha. Hal ini sejalan clengan penclapat dengan Liclen 
clan Graen (1980), bahwa pendidikan adalah salah satu 
faktor yang memengaruhi keberhasilan dalarn pertumbuhan 
usaha. Dikatakan pula bahwa pendidikan clan pengalaman 
menimbulkan kematangan dalam bekerja. Kematangan 
tersebut akan menjadi lebih baik bila diclukung oleh sistem 
pelatihan yang berkelanjutan untuk menambah wawasan 
clan keilmuwan. 
Menurut Rivai (2004), pernimpin memiliki sifat 
kepribadian seperti vitalitas clan stamina fisik, kecerdasan 
clan kearifan clalam bertinclak, kemauan menerima tanggung 
jawab, kompeten clalam menjalankan tugas, memahami 
kebutuhan pengikutnya, memiliki keterampilan clalam 
berhubungan clengan orang lain, kebutuhan untuk 
berprestasi, mampu memotivasi clan memberi semangat, 
mampu memecahkan masalah, meyakinkan memiliki 
kapasitas untuk mengelola, memutuskan, menentukan 
prioritas, memegang kepercayaan, memiliki pengaruh, 
mampu beradaptasi atau memiliki fleksibilitas. 
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Sifat-sifat yang berhubungan erat dengan 
kepemimpinan adalah kecerdasan, kemampuan untuk 
bergaul dengan orang lain, keterampilan teknis dalam 
bidangnya, kemampuan untuk memotivasi diri sendiri clan 
orang lain, kestabilan emosi clan kontrol pribadi, 
keterampilan perencanaan clan pengorganisasian, keinginan 
yang kuat untuk menyelesaikan masalah, kemampuan untuk 
menggerakkan kelompok, clan berbuat yang efektif clan 
efisien. 
Sosok atau profil seorang pemimpin yang ideal 
dilatarbelakangi oleh 6 kriteria, yaitu: (a) karakteristik pisik 
(pl!Jsical caracteristic) seperti aktivitas dan kekuatan (activity dan 
energy), usia (age), penampilan, kerapihan (appearance) tinggi 
badan (heigh�, clan berat badan (JVeigh�; (b) latar belakang 
sosial (soda/ bacgromul) seperti pendidikan (ed11catio11), status 
sosial (social stat11s), clan mobilitas (mobility); (c) kecerdasan 
clan kemampuan (intelligence and ability) seperti kemampuan 
menilai, pengambilan keputusan, clan pengetahuan; ( d) 
kepribadian (pcrso11ality) seperti kewaspadaan, kepercayaan, 
clan integritas pribadi; (e) Sifat orientasi tugas (task related 
characteristics) seperti dorongan berprestasi, unggul, tanggung 
jawab, kepeloporan, inisiatif, tangguh menghadapi 
hambatan, clan orientasi tugas; (f) berjiwa sosial (social 
characteristic) seperti kerjasama clan sating menghargai. 
Setiap individu mempunyai perilaku yang berbeda 
yang dipengaruhi oleh: (a) karakteristik biografi yang terdiri 
dari usia, jenis kelamin, status perkawinan, masa kerja; (b) 
kemampuan terdiri dari kemampuan intelektual clan 
kemampuan fisik; (c) kepribadian dipengaruhi oleh 
lingkungan clan situasi; ( d) pembelajaran diperoleh dari 
pengalaman clan pelatihan. Locke (1997) mengungkapkan 
bahwa ada empat esensi kepemimpinan yang dikembangkan 
berdasarkan berbagai tulisan tentang kepemimpinan yang 
dimodelkan pada Gambar 6 berikut ini. 
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Locke (1997: 19) mengatakan bahwa motif adalah 
keinginan yang menggerakkan seseorang untuk bertindak. 
Motif (motives) dan bakat (traits) yang merupakan 
karakteristik dari pemimpin yang efektif ditemukan berbeda 
dari motif dan bakat bawaan nonpemimpin. Beberapa motif 
pemimpin yang efektif: (a) penuh inisiatif, energi dan 
ambisi; (b) tekun dan proaktif dalam mengejar sasaran 
mereka; (c) punya keinginan memimpin; (d) jujur clan punya 
integritas; (e) percaya diri; (t) acapkali kreatif; (g) bisa 
fleksibel; (h) adanya kharismatik. 
Berbagai teori menjelaskan bahwa bakat tidak membuat 
asumsi mengenai apakah bakat kepemimpinan diwariskan 
ataukah diperoleh, tapi hanya menyebutkan bahwa para 
pemimpin memiliki perbedaan karakteristik yang cukup 
menonjol bila dibandingkan dengan yang bukan pemimpin. 
Selanjutnya, Vader clan Alliger (1986) dalam Locke 
(1997: 17) mengungkapkan bahwa para pelopor penelitian 
kepemimpinan berkesimpulan bahwa tidak ada kaitan yang 
jelas antara bakat kepemimpinan clan kepemimpinan yang 
efektif. Namun, beberapa penelitian menyimpulkan bahwa 
motif clan bakat mempunyai pengaruh yang nyata terhadap 
efektivitas kepemimpinan (Locke, 1997:18). Kendati 
seberapa besar pengaruh motif dan bakat tersebut terhadap 
efektivitas kepemimpinan sangat tergantung pada situasi 
perusahaan yang bersangkutan. 
Gambar 6. Model Perilaku Kepemimpinan Locke 
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Y ulk (1994: 16) menyatakan bahwa motif dan bakat 
seseorang berpangaruh terhadap perilaku kepemimpinan. 
Pengetahuan dan keahlian (keterampilan) yang berkaitan 
dengan kepemimpinan efektif adalah: 1) Pengetahuan yang 
luas mengenai industri, teknologi dan lingkungan organisasi 
tempat kerja. Pengetahuan seperti itu memberikan 
kontribusi yang besar terhadap efektivitas kepemimpinan. 
Pengetahuan itu diperlukan dalam beberapa poslSl 
kepemimpinan, namun tidak memadai untuk membuat 
seorang pemimpin menjadi efektif; 2) Keahlian yang 
beragam seperti keahlian dalam hubungan antara sesama 
manusia, memecahkan masalah, pengambilan keputusan, 
dan penetapan sasaran. 
Penelitian yang dilaksanakan oleh Centre for Creative 
'Leadership (McCall clan Lombardo, 1983; clalam Locke, 
1997:54) menyatakan bahwa penyebab utama tergelincirnya 
para executit« yang pada mulanya sukses aclalah acuh tak 
acuh. Selanjutnya, Bennis clan Nanus (1985); McCall dan 
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Lombardo (1983) dalam Locke (1997 :54) menyatakan 
bahwa para pemimpin yang sukses umumnya mempunyai 
keahlian interpersonal yang amat kuat, mampu berurusan 
dengan orang banyak dan diplomatis serta penuh 
perhitungan; 3) Kemampuan kognitif terutama kemampuan 
memproses informasi dan memadukannya untuk menarik 
kesimpulan. Kemampuan kognitif ini diperlukan oleh 
pemimpin dalam menghimpun informasi dan meramunya 
untuk menemukan keputusan yang tepat. 
Berdasarkan penjelasan-penjelasan yang telah 
dikemukakan di atas, dapat disimpulkan bahwa secara 
umum efektivitas perilaku kepemimpinan sangat ditentukan 
oleh banyak faktor, namun dalam penelitian ini penulis 
hanya akan membatasi pada empat faktor yang dominan, 
berkaitan dengan perilaku kepemimpinan, yaitu: 1) 
karakteristi pribadi pemimpin, 2) kompetensi individu 
pemimpin, 3) sikap kepemimpinan, dan 4) Kemampuan 
komunikasi pemimpin. 
D. Karakteristik Pribadi Pemimpin 
Menurut Allport (1973:48), karakteristik pribadi atau 
kepribadian pemimpin merupakan organisasi dinamis pada 
tiap-tiap sistem psikofisiologis yang menentukan 
penyusunan unik pada lingkungannya dan merupakan 
jumlah total dari seorang individu dalam beraksi clan 
berinteraksi dengan orang lain. Selanjutnya, Rivai (2006:229) 
menyatakan bahwa karakteristik pribadi atau kepribadian 
merupakan himpunan karakteristik dan kecenderungan yang 
stabil serta menentukan sifat umum dan perbedaan dalam 
perilakunya. Bianco (2001) mengatakan semua perilaku kita, 
sedikit banyak ditentukan oleh kepribadian kita. 
Karakteristik individu atau kepribadian adalah ciri­ 
ciri khusus yang dimiliki seseorang pemimpin, sifat 
kejiwaan, dan akhlak atau budi pekerti yang membedakan 
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dengan yang lainnya (Rivai, 2006). Memperhati.kan tugas 
clan tanggungjawab sebagai pernimpin, maka tidak semua 
orang bisa menjadi pemimpin yang sukses. Karakteristi.k 
individu atau kepribadian yang dimiliki seorang pemimpin 
yang sukses dapat dilihat dan diketahui melalui pendekatan 
sifat (traits approach). Pendekatan sifat menurut Sheldorn 
dalarn sutarto (2006 : 38) menekankan ciri pada diri 
pemimpin, yang pada mulanya dianggap bahwa pemimpin 
itu . dilahirkan secara turun temurun. Kemudian, muncul 
teori selanjutnya yang menjelaskan tentang ciri-ciri fisik 
tertentu yang disebut teori ciri fisik (pl!Jsical characteristic 
theory). 
Yulk (1989:12) mengatakan bahwa pendekatan sifat 
mengasumsikan bahwa beberapa orang pemimpin yang 
secara alami diberkahi sifat atau ciri tertentu yang tidak 
dimiliki oleh orang lain di mana sifat tersebut ditandai 
dengan kemampuannya yang luar biasa dalam mencapai 
kesuksesan, seperti energi tak kunjung leti.h, intuisi, daya 
imajinasi, daya ramal, clan kekuatan memengaruhi orang 
lain. Panclangan teori ciri sifat kepemimpinan menyatakan: 
a) karakteritik atau sifat tertentu yang dimiliki seseorang 
memengaruhi efektivitas kepemimpinan, b) kualitas pribadi 
seseorang sangat menentukan kepemimpinannya, clan c) 
kualitas pribadi seseorang tidak dapat dialihkan kepada 
orang lain. Oleh karena itu, tidak semua orang bisa jadi 
pemimin kecuali bagi mereka yang memiliki kualitas seperti 
dirnaksud di atas. 
Lebih lanjut dijelaskan bahwa sifat kepemimpinan 
seseorang dirumuskan sebagai kualitas perilaku yang 
konsisten dalam banyak aktivitasnya. Asumsi teori ini 
menyatakan bahwa semua pemimpin yang sukses memiliki 
pribadi yang umum dan menggambarkan aclanya pengaruh 
sifat terhadap perilaku kepemimpinan (Yulk, 1994:16). 
Seiring clengan perkembangan ilmu pengetahuan, muncul 
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pendapat yang menyatakan bahwa pemimpin itu dapat 
diciptakan melalui pelatihan. Dengan clemikian, setiap orang 
dapat dilatih menjadi pemimpin atau setiap orang 
berpotensi menjadi pemimpin. 
Secara umum karakteristik pribadi yang dimiliki oleh 
seseorang dalam posisinya sebagai pemimpin untuk 
menclorong lahirnya kebijakan dalam organisasi aclalah 
terutama yang berkaitan clengan kesetiakawanan, kemauan 
kerjasama, ketelaclanan, clan keterbukaan. Thierauf clalam 
Sutarto (2006:40-41) menyatakan bahwa beberapa sifat-sifat 
yang dimiliki oleh pemimpin yang sukses, seperti 
kecerclasan, inisiasi, claya hayal, bersemangat, harapan baik 
keberanian, keaslian, kesediaan menerima, kemampuan 
berkomunikasi, perlakuan yang wajar terhaclap semua 
orang, kepribadian, keuletan, manusiawai, kemampuan 
mengawasi, clan ketenangan diri. 
Menurut Harrell clalam Sutarto (2006:41-42), 
kemauan keras merupakan perilaku yang ditentukan oleh 
sifat lahiriah, kebutuhan kekuasaan, clan kebutuhan prestasi. 
Sementara itu, Rosenzweig clalam Sutarto (2006:42-43) 
menjelaskan bahwa karakteristik pribacli seorang pemimpin 
yang sukses meliputi kecerclasan, rasa pengarahan clan 
tujuan, bersemangat, keramahtamahan, kejujuran, 
kesusilaan, keahlian teknis, ketegasan, kemahiran daya 
tanggap, pengetahuan kebijaksanaan, daya khayal, kebulatan 
tekacl, gigih, kesabaran, penampilan baik clan keberanian. 
Selanjutnya, Moran (1998) menginclentifikasi 
karakteristik pimpinan yang berorientasi pertumbuhan 
usaha, yaitu: a) oreintasi kepemimpinan yang -kuat, 
menyukai mengontrol clan menetapkan arah untuk 
usahanya, berkembang clengan cepat di bawah tantangan 
clan tekanan, mengambil keputusan clengan cepat clan 
sungguh-sungguh; b) orientasi bekerja sambil belajar, 
melibatkan kombinasi aktif bereksprimen clan menerapkan 
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praktik dari alat-alat yang ada; c) tidak berorientasi pacla 
sistem atau terlibat lebih banyak dalam implementasi clan 
mengejar kemajuan peran manajerial, lebih menyukai 
menclelegasikan clan memusatkan pada memprakarsai 
dan menggerakkan melalui inovasi dan pertumbuhan 
strategis; cl) menunjukkan suatu keinginan untuk berubah, 
berfokus pada eksternal, suatu preferensi untuk terbuka clan 
tleksibilitas atas kekuatan dan perintah clan menyikai 
mengambil suatu panclangan strategis. 
Kirkpatrick clan Locke, (1991) yang meneliti tentang 
karakteristik kepemimpinan di dalam kelompok kerja kecil. 
Basil penelitian tersebut diketahui bahwa terdapat enam 
karakteristik yang cenclerung membedakan antara pemimpin 
dengan bukan pemimpin, yaitu ambisi dan semangat, hasrat 
untuk memimpin, kejujuran, integritas, kepercayaan diri, 
kecerclasan, dan pengetahuan yang relevan dengan 
pekerjaan. Dalam penelitian tersebut, ditemukan pula 
bahwa orang-orang yang mempunyai sifat mawas diri yang 
kuat clalam arti sangat luwes dalarn menyesuaikan 
perilakunya ke dalam suatu situasi yang berlainan, 
berkemungkinan jauh lebih besar untuk muncul sebagai 
pemimpin clalam kelompok-kelompok claripada mereka 
yang sifat mawas dirinya lemah. Yulk clan Fleet (1992) 
menyatakan secara kumulatif, basil penelitian tersebut 
memberikan sejumlah alternatif kemungkinan karakteristik 
meningkatkan sukses sebagai pemimpin, namun tidak 
satupun dari karakteristik tersebut menjamin kesuksesan. 
E. Kompetensi Individu Pemimpin 
Kompetensi Indiviclu pemimpin merupakan suatu 
kemampuan, keterampilan clan pengetahuan yang dirniliki 
oleh seorang pimpinan atau karyawan menjalankan tugas 
dan tanggungjawabnya dalam organisasi. Sharma dalarn 
Starto (2006); Stogdil (1992) mengungkapkan bahwa 
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kompetensi seseorang sangat memengaruhi 
keberhasilannya, karena kompetensi meliputi kecerdasan, 
kematangan dan keleluasaan sosial, motivasi diri yang 
dalam, dorongan berprestasi, sekap hubungan manusiawi, 
dapat diandalkan, dan melaksanakan tanggung jawab. Davis 
dan Newton (1985) bahwa kompetensi merupakan ciri 
manusia yang merupakan basil perkalian antara 
pengetahuan dan keterampilan, serta kemampuan untuk 
melaksanakan tugas clan tanggung jawabnya. Mirani (1992: 
113) menyatakan bahwa kompetensi mencakup 
keterampilan (skill), pengetahuan (area of k1101vledge),sifat ( 
trait), motivasi (motive), clan karakteristik (characteristics). 
Selanjutnya, Spencer (1993) menjelaskan bahwa 
kompetensi pemimpin ditandai oleh lima karakteristik 
pemimpin, yaitu: a) Motive, sesuatu yang secara terus 
menerus dipikirkan atau diinginkan oleh seseorang yang 
menyebabkan adanya tindakan, menggerakkan, 
mengarahkan clan memilih perilaku terhaclap tinclakan 
tertentu; b) Traits, karakteristik fisik dan respon yang 
konsisten terhadap situasi dan informasi; c) Self-concept, 
kesan yang dimiliki seseorang; d) K110JV/edge, pengetahuan 
seseorang dalam bidang tertentu; e) Skill, keterampilan 
melaksanakan tugas fisik dan mental. 
Menurut Gordon (2003:38), terclapat beberapa 
aspek yang terkandung dalam kompetensi, yaitu 
pengetahuan, pemahaman, keterampilan, nilai, sikap, clan 
minat. Sedangkan, Rivai (2004) menyatakan pemimpin 
memiliki sifat kepribadian seperti vitalitas clan stamina fisik, 
kecerdasan dan kearifan dalam bertindak, kemauan 
menerima tanggung jawab, kompeten dalam menjalankan 
tugas, memahami kebutuhan pengikutnya, memiliki 
keterampilan dalam berhubungan dengan orang lain, 
kebutuhan untuk menang, memiliki kapasitas untuk 
mengelola, memutuskan, menentukan prioritas, memegang 
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kepercayaan, memiliki pengaruh, clan mampu beradaptasi 
atau memiliki fleksibilitas. 
Berdasarkan uraian di atas, Yulk, (1994) clan Locke 
(1997) meringkas clan menunjukkan sifat, karakteristik, clan 
keterampilan yang seringkali ditemukan pada pemirnpin 
yang sukses dalam kepemirnpinannya sebagai berikut: 
Keterampilan clan Karakteris tik, Tabel 4. Sifat, 
K epernimpman 
Sifat Keterampilan 
- Melakukan penyesuaian terhadap siruasi - Pintar 
- Ambisi clan kemauan berprestasi - Kemampuan konseptual 
- Tegas - Kreatif 
- Ketjasama - Diplomatis dan bijaksana 
- Jujur - Fasih dalam berbicara 
- Berkeinginan memengaruhi orang lain - Kemampuan administrasi 
- Kemampuan fisik yang baik - Kemampuan membujuk 
- Tekun - Kemampuan bergaul 
- Marnpu menahan amarah 
- Bertanggungiawab 
Sumber: Y ulk (1994) clan Locke (19997) 
F. Sikap Kepemimpinan 
Menurut Breckler (1984), sikap adalah pernyataan­ 
pernyataan evaluatif, baik yang diinginkan ataupun yang 
tidak diinginkan mengenai objek, orang atau peristi.wa yang 
mencerminkan bagaimana seseorang merasakan sesuatu. 
Sementara itu, Milton (1981) menyatakan bahwa sikap 
aclalah keteraturan perasaan clan pikiran seseorang serta 
kecenclerungan bertindak terhadap aspek lingkungannya. 
Sikap seseorang pemimpin tercermin dari kecenderungan 
perilakunya dalam menghadapi situasi lingkungan yang 
berhubungan dengannya, seperti orang lain, bawahan 
maupun lingkungan kerja. 
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Secara teoretis sikap seseorang tersusun dari tiga 
komponen, yaitu kognitif, afektif clan perilaku. Komponen 
kognitif merupakan segmen penclapat atau keyakinan dari 
sikap, misalnya perlakuan cliskriminasi terhaclap karyawan 
adalah perilaku salah, sehingga menimbulkan keticlakpuasan. 
Komponen afektif merupakan segmen emosional atau 
perasaan dari sikap. Seclangkan perilaku merupakan 
maksud untuk berperilaku clalam cara tertentu terhaclap 
seseorang atau sesuatu. Sikap kepemimpinan sangat penting 
karena akan memengaruhi secara langsung perilaku 
karyawan terutama yang berhubungan clengan tingkat 
kepuasan clan motivasi kerja. 
Menurut Brooke et al. (1988) clan Keller (1997), 
sikap seorang pemimpin akan berimplikasi pada perilaku 
karyawan, yaitu kepuasan kerja, keterlibatan kerja, motivasi 
kerja clan komitmen organisasi. Artinya, kepuasan kerja 
merujuk ke sikap umum individu terhaclap pekerjaannya. 
Dengan kata lain, seseorang clengan tingkat kepuasan ketja 
tinggi menunjukkan sikap yang positif terhaclap kerja clan 
sebaliknya, seseorang yang tak puas clengan pekerjaannya 
akan menunjukkan sikap yang negatif terhaclap pekerjaan 
itu. 
Selanjutnya, Blau clan Boal (1987) mengungkapkan 
bahwa keterlibatan ketja merujuk pada ukuran clerajat 
sejauh rnana seseorang secara psikologis mengaitkan clirinya 
ke pekerjaannya clan menganggap tingkat kinerjanya sebagai 
hal penting bagi harga dirinya. Blau (1986) menyatakan 
karyawan clengan tingkat keterlibatan tinggi akan kuat 
mengaitkan dirinya clengan ke jenis pekerjaan yang 
clilakukan clan benar-benar pecluli clengan jenis kerja itu 
serta berdampak pada tingkat keabsenan clan penguncluran 
diri karyawan, seclangkan Blau clan Boal (1987) bahwa 
komitmen merupakan sikap dimana karyawan mengaitkan 
clirinya keorganisasi tertentu clan sasaran-sasarannya, serta 
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berharap mempertahankan keanggotaan dalam organisasi 
itu. 
Seperti halnya dengan kepuasan kerja karyawan, 
motivasi kerja karyawan juga sangat dipengaruhi oleh sikap 
seorang pemimpin. Davis (1972) dan Reksohadiprodo dan 
Handoko (2002) menunjukkan bahwa sikap para pemimpin 
yang selalu memperhatikan dan memperhitungkan 
bawahannya mempunyai dampak positif pada sikap, 
kepuasan clan pelaksanaan kerja bawahan. Motivasi adalah 
serangkaian sikap dan nilai-nilai yang memengaruhi individu 
untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan 
individu (Rivai, 2004). Sikap dan nilai merupakan suatu yang 
invisible clan memberikan kekuatan untuk mendorong 
individu bertingkah laku dalam mencapai tujuannya. 
Sikap yang adil seorang pemimpin akan memacu 
karyawan untuk bekerja keras dalam mencapai tujuan. 
Terdapat lima aspek yang berpengaruh terhadap motivasi 
kerja karyawan, yaitu: 1) rasa aman dalam bekerja; 2) 
mendapatkan gaji yang adil clan kompetitif; 3) lingkungan 
kerja yang menyenangkan; 4) penghargaan atas prestasi 
kerja; 5) sikap dan perlakukan yang adil dari manajemen 
(Rivai, 2004). Pentingnya bersikap adil bagi seorang 
pernimpin tidak saja berirnplikasi pada meningkatnya 
kepuasan clan motivasi kerja karyawan, tetapi juga akan 
meningkatkan derajat dan keimanan seorang pemimpin, 
baik dimata karyawan terlebih di mata Allah swt. 
Hasil penelitian McFarlin dan Sweeney (1992) 
dalam Haerani (2003), menemukan bahwa keadilan 
distributif yang merujuk pada persepsi keadilan dari 
sejumlah kompensasi yang diterima individu sebagai 
prediktor penting terhadap dua personal outcome, yaitu 
kepuasan bayaran clan kepuasan kerja. Sementara itu, 
keadilan prosedural yang merujuk pada persepsi keadilan 
terhadap aspek-aspek yang digunakan untuk menentukan 
85 
PERILAKU KEPEMIMPINAN DAN KINERJA KARYAWAN BANK PERKREDITAN RAKYAT 
DI SULAWESI SELATAN 
jumlah kompensasi hanya tepat untuk komitmen 
organisasional clan evaluasi bawahan terhadap 
supervisornya. Namun baik keadilan prosedural maupun 
keadilan distributif berinteraksi dalam mernprediksi 
organisasi. Penelitian McFarlin clan Sweeney juga 
menemukan bahwa ualne commitment mempunyai keterkaitan 
yang lebih erat clan signifikan clibandingkan clengan 
continnance commitment terhadap citizenship behavior, kepuasan 
clan pengukuran kinerja, sementara co11ti1111a11ce commitmen: 
memiliki keterkaitan yang lebih erat clan signifikan 
dibanding dengan »alne commitment terhadap q11iti11g (ke luar 
dari pekerjaan). Temuan ini sejalan clan relevan clengan 
penelitian 101, yang menunjukkan adanya indikasi 
keterkaitan signifikan antara variabel sikap kepemimpinan 
dengan kepuasan kerja karyawan. 
Hubungan antara komitmen organisasional sebagai 
bagian dari sikap dengan kepuasan kerja hingga saat ini 
masih menjadi perdebatan di kalangan para praktisi dan 
peneliti bidang manajemen sumber daya manusia. 
Vandenberg dan Lance (1992) dalam penelitiannya dengan 
dua tujuan: Pertama, menguji hubungan sebab akibat antara 
sikap kepemimpinan dalam arti komitmen dengan kepuasan 
kerja melalui empat hipotesis, yaitu kepuasan menyebabkan 
komitmen, komitmen menyebabkan kepuasan, komitmen 
dan kepuasan berhubungan timbal balik, dan komitmen dan 
kepuasan tidak memiliki hubungan kausal. Kedua, menguji 
model mana yang paling sesuai dengan menggunakan 
rancangan studi longitudinal. Sampel penelitian tersebut 
adalah para profesional sistem informasi manajemen. 
Pengujian model menggunakan kombinasi psmdogeneralized 
least sq11ares dan /11/1 information maxim11m-likelihood estimation 
procedure clan hasilnya mendukung model komitmen 
menyebabkan kepuasan. 
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Sikap kepemimpinan selain berhubungan dengan 
kepuasan kerja juga berhubungan dengan motivasi kerja dan 
kinerja karyawan. Sikap kepemimpinan terutama supervisor 
sangat berperan dalam membangun perilaku karyawan 
karena supervisor adalah orang yang berinteraksi langsung 
clan lebih intens dengannya dibanding dengan kelompok 
manajerial lainnya, sehingga gaya atau sikap yang dimainkan 
oleh supervisor memengaruhi komitmen, kepuasan, 
motivasi clan kinerja karyawan. 
Darden et al. (1989) telah menguji clan mebuktikan 
hal tersebut dalam penelitiannya bahwa gaya supervisor 
( otoriter, partisipatif dan orientasi personal oleh 
manajemen) berhubungan positif dengan kepuasan, namun 
berhubungan negatif dengan kinerja pekerjaan atas dasar se!f 
report. Temuan Darden adalah: 1) gaya partisipatif yang 
bersahabat mengurangi stres peran serta meningkatkan 
komitmen karir retailing maupun komitmen terhadap 
perusahaan, juga berpengaruh 
terhadap kepuasan kerja; 2) pendekatan partisipatif yang 
bersahabat berhubungan negatif dengan kinerja tenaga ritel 
berdasarkan pengakuan pribadinya. Bekerja di bawah 
manajemen partisipatif membuat karyawan merasa kurang 
terancam dengan penilaian kinerja, sehingga merasa lebih 
rendah kinerjanya dibanding dengan rekan kerjanya yang 
bekerja di bawah manajemen otoriter. 
Sikap kepemimpinan dalam suatu organisasi, jika 
dikaji dan dikaitkan dengan sikap kepemimpinan dalam 
konsep Islam, maka hal tersebut sangat jelas sebagimana 
janji Allah dalam Alquran surah al-Maidah ayat 8 sebagai 
berikut: 
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,t J • J _, J  la. .  J  ,  .,  � ,  .,  ,,  ,,  J  ,,., ., J �., , ,, 
y)I .JA 1_,J�I l}f-'u �I � �� 0\,: ·  �. \' �· 0r- 
, ,, ,"'. J  IZ.  ,"'. J .  J�J � , "' 
-: _ , � :. �  � r, :- �I < .  I  �I I .... ! "  ' _,.a : 1 1  
..._:_)  .r--  .:  �  ..._:_)' .JA,,J J (S ,, 
Terjemahnya: Hai ora11g-ora11gya11g beriman bendaklab kam11 
jadi ora11g-ora11g yang selaln mmegakka11 
(kebe11aran) Karena Allah, me,yadi saksi denga11 
adil. dan ja11ga11/ah sekali-kali kebe11cia11m11 
terbadap sesnatu ka11m, mendoroug kam11 111111,k 
berlak11 tidak adil. Berlak« adillab, karma adi! 
ill, lebib dekat kepada tak1va. dan bertakJJJalah 
kepada Allah, S es1111ggphl!Ja Allah . Maha 
mengetah11i apa yang kam11 ke,jakan. 
G. Kemampuan Komunikasi Pemimpin 
Kepemimpinan yang efektif mensyaratkan program 
komunikasi dengan landasan luas, menyusup keseluruh 
organisasi dan berpusat pada manajer. Menurut Scanlan 
(1979) dalam Timpe (2000) penclekatan komunikasi yang 
lebih luas dapat menumbuhkan: rasa iclentifikasi; perasaan 
menjadi bagian lebih penting dari sesuatu yang besar; 
menumbuhkan minat, komitmen dan rasa dekat; 
menumbuhkan suasana rim dengan memajukan koordinasi 
lewat pengertian lebih baik tentang peran masing-masing; 
clan menyebabkan orang mulai berpikir tentang organisasi 
"mereka" clan tidak mundur ke komentar yang putus asa. 
Komunikasi sangat tergantung kepada persepsi dan 
sebaliknya persepsi sangat tergantung kepada komunikasi. 
Menurut Rivai (2004:426), komunikasi timbul karena 
seseorang ingin menyampaikan informasi kepada orang lain, 
yang membuat orang tersebut punya pengertian yang sama 
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atau berbeda, Komunikasi sebagai hubungan lisan maupun 
tulisan clua orang atau lebih yang dapat menimbulkan 
pemahaman clalam suatu rnasalah. 
Sebagai pusat kekuatan clan dinamisator bagi 
organisasi, pemimpin harus mampu clan selalu 
berkomunikasi dengan semua pihak, baik melalui hubungan 
formal maupun yang informal. Kartono (2005:133) 
menyatakan suksesnya pelaksanaan tugas pernimpin, 
sebagian besar ditentukan oleh kemahirannya menjalin 
komunikasi yang tepat clengan semua pihak secara 
horisontal maupun secara vertikal. Menurut Geier (1967), 
komunikasi yang buruk paling sering disebut sebagai 
sumber konflik antara pribadi. Karena itu, Robbins 
(2003:391) menegaskan bahwa salah satu kekuatan yang 
paling menghambat suksesnya kinerja baik individu maupun 
kelompok adalah kurangnya komunikasi yang efektif. 
Secara teoretis, komunikasi merupakan 
penyampaian atau pertukaran informasi dari pengirim 
kepada penerima, baik lisan, tertulis maupun menggunakan 
alat komunikasi. Komunikasi menjadi sangat penting karena 
memungkinkan terbentuknya organisasi clan selanjutnya 
organisasi memungkinkan kita untuk memperoleh atau 
mendapatkan sistem corak kehidupan yang teratur (Berlo, 
1960). Karena itu dalam suatu organisasi, komunikasi 
sangat penting artinya, terutama yang berkaitan dengan 
pekerjaan. 
Pentingnya komunikasi clalam hubungannya dengan 
pekerjaan ditunjukkan oleh banyaknya waktu yang 
dipergunakan untuk berkomunikasi clalam pekerjaan. 
Komunikasi ibaratnya darah organisasi yang 
menghubungkan bagian-bagian yang terpisah dalam 
organisasi (Gitosudarmo clan Sudita, 2000 : 199) . Studi yang 
dilakukan Newstrom el al (1994) menemukan bahwa 
pekerja bagian produksi melakukan komunikasi antara 16  
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sampai 46 kali dalam satu jam. Artinya para pekerja 
berkomunikasi setiap 2 sampai 4 menit. Kemudian untuk 
manajer tingkat bawah menggunakan waktunya untuk 
berkomunikasi antara 20 sampai 50 persen. Sedangkan 
untuk manajer tingkat menengah clan atas waktu yang 
digunakan untuk berkomunikasi antara 29% sampai 64 
persen. 
Penelitian lain tentang pentingnya komunikasi 
memperlihatkan bahwa di antara 40% sampai 60 % waktu 
kerja dalam suatu pabrik pengolahan yang khusus meliputi 
beberapa fase komunikasi (Lesiker, 1992 : 4). Lebih lanjut, 
Beach (1990: 580) dalam penelitiannya me-nemukan bahwa 
atasan clan para pelaksana tingkat menengah secara khusus 
menyediakan 60% sampai 80% dari keseluruhan jam kerja 
untuk berkomunikasi. 
Komunikasi memegang peranan dalam suatu 
organisasi karena menjalankan empat fungsi utama. 
Pertama, komunikasi berperan sebagai pengendali perilaku 
anggota organisasi. Kedua, komunikasi memperkuat 
motivasi dengan menjelaskan kepada para karyawan apa 
yang harus dilakukan, seberapa baik mereka bekerja, clan 
apa yang dapat dikerjakan untuk memperbaiki kinerja yang 
dibawah standar, Ketiga, komunikasi berfungsi menclorong 
pengungkapan perasaan, artinya komunikasi yang terjadi di 
dalam organisasi merupakan mekanisme fundamental 
dimana para anggota menunjukkan kekecewaan clan 
kepuasan. Oleh karena itu, menurut Scott clan Mitchell 
(1986) komunikasi memfasilitasi pelepasan ungkapan 
perasaan clan pemenuhan kebutuhan sosial; clan keempat, 
komunikasi berfungsi sebagai pemberi informasi. Artinya, 
komunikasimempermudah 
pengambilan keputusan, karena memberikan informasi yang 
diperlukan melalui penyampaian data guna mengenali clan 
mengevaluasi pilihan-pilihan alternatif. 
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Pengaruh komunikasi terhadap kepuasan, motivasi 
kerja clan produktivitas karyawan telah ditegaskan oleh 
sejumlah peneliti, seperti Indik (1961:357-374) dalam Hicks 
clan Gullit (1975: 526) terhadap 975 karyawan, menemukan 
bahwa kepuasan, motivasi kerja, clan procluktivitas karyawan 
yang tinggi pada berbagai cabang perusahaan pengepakan 
korelasinya cenclerung positif dengan keterbukaan jalur-jalur 
komunikasi di antara atasan clan bawahan. Hellweg clan 
Phillips (1980:188192), bahwa komunikasi yang efektif 
(mencakup faktor seperti kepercayaan yang dianut, 
kecermatan yang dirasakan, hasrat akan interaksi, kemauan 
menerima dari manajemen puncak, clan persyaratan 
informasi ke atas) mempunyai hubungan positif clengan 
produktivitas pekerja. 
Penegasan mengenai pentingnya komunikasi clan 
pengaruhnya terhadap kepuasan, motivasi kerja, clan kinerja 
karyawan, baik secara teoretis maupun basil penelitian yang 
dilakukan oleh para ahli, juga dipertegas dalarn Alquran 
surah al-Hujarat ayat 13 sebagai berikut: 
.,, - ,"' .:: ,. ,. ,. , ., { .,., ,. ., "' {t � "" J t 
Lw"' L :. e:<,: 1;:., ' :. · I "  <� . :  <.:� 1£ b l '  8 1 1 " "' �  
�  .  �  .Y.,- r----=---' � ..,  i' .  �  �  !  er'  '-r..  -  
:+ � :&T �l c:µi �T � �fai �l c:i�5� 
Terjemahnya: Hai 111a1111sia, ses111igg11h1!Ja kami me11ciptaka11 
ka11111 dari seora11g laki-laki dan seorang 
perempna» dan 11myadika11 kam11 berba11gsa­ 
ba11gsa dau berS11k11-s11k11 s11pt!Ja kam11 sating 
ke11al-nmige11al. S es111,gg11h1!Ja ora,ig yang pali,ig 
1111J/ia diautara kam11 disisi Allah ialah ora,igyang 
pali,ig taqwa diantara kam11. S es111,gg11h1!Ja Allah 
Maha me11getalmi lagi Maha MengmaL 
Selanjutnya dalam hadis, Rasulullah bersabda yang 
artinya "barang siapa yang beriman kepada Allah clan hari 
kemudian, maka sambungkanlah tali silaturrahim (Al- 
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Hadis). Frase dalam firman Allah: supaya saling kenal 
mengenal, dan hadis Nabi: sambungkanlah tali silaturrahim, 
hanya dapat dilakukan melalui kornunikasi, walaupun dalam 
proses komunikasi terjadinya persepsi yang berbeda 
merupakan salah satu variabel psikologi individu. 
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I<ERJA, MOTIV ASI 
I<ERJA, DAN I<INERJA 
I<ARYAWAN 
A. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu 
yang bersifat individual. Setiap individu dibanding memiliki 
tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai clengan sistem 
nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian 
terhaclap kegiatan yang dirasakan sesuai clengan keinginan 
indiviclu, maka makin tinggi kepuasannya terhaclap kegiatan 
tersebut (Rivai, 2004:4 7 4). Dengan clemikian, kepuasan 
merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas 
perasaan sik.apnya senang atau tidak senang, puas atau tidak 
puas dalam bekerja. 
Kepuasan karyawan akan dicapai apabila makin 
produktif. Pekerjaan yang memuaskan adalah motivator 
yang utama. Perlu diingat, beberapa ahli sepakat bahwa 
kepuasan kerja memiliki hubungan signifikan clengan kinerja 
karyawan, hal itu bukan menjadi jaminan yang mutlak. 
Bruce clan Blackburn (1992); Cranny et al. (1992) 
menjelaskan bahwa manajer clan karyawan sudah percaya 
bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan langsung dengan 
kinerja karyawan. N amun, faktanya tidak demik.ian. 
Kadang-kadang karyawan yang merasa puas, kinerja mereka 
93 
PERILAKU KEPEMIMPINAN DAN KINERJA KARVAWAN BANK PERKREDITAN RAKYAT 
DI SULAWESI SELATAN 
bagus tetapi kaclang-kaclang juga kinerja mereka kurang 
bagus. 
Bruce clan Blackburn (1992) menjelaskan bahwa 
kepuasan kerja itu ada hubungannya dengan kinerja, clan hal 
itu bukan lagi menjadi suatu issu yang menarik. Yang 
terpenting adalah bagaimana menarik clan mempertahankan 
karyawan yang berkualitas serta memperlakukannya sebagai 
suatu aset yang sangat penting bagi suatu lembaga atau 
organisasi. 
Apabila suatu organisasi ingin meningkatkan 
kinerjanya, maka harus dapat menemukan/ mengetahui 
kebutuhan karyawannya. Untuk meningkatkan kinerja, para 
manajer harus mengetahui kebutuhan dirinya, kebutuhan 
karyawannya clan memenuhinya. Inclriantoro clan Supomo 
(1999) mengungkapkan bahwa kebutuhan karyawan adalah 
pernyataan psikologis puas atau tidak puasnya seseorang 
terhaclap suatu objek. 
Sementara itu, Wexley dalam Yulk clan Fleet 
(1992); Tiffin dalam As'ad (1998:104); Anoraga clan 
Winiyanti (1993:44); dan Siagian (2000 : 295) menjelaskan 
bahwa yang dimaksud dengan kepuasan kerja adalah the way 
employee faels about his/ her job (kepuasan kerja adalah sebagai 
perasaan seseorang terhaclap pekerjaannya). Kernudian, 
Hancloko (2000: 103) mengemukakan bahwa kepuasan kerja 
aclalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan dengan mana para karyawan memanclang 
pekerjaan mereka. 
Greenberg clan Baron (1993 :162) kepuasan kerja 
sebagai reaksi kognitif, afektif, clan evaluatif terhaclap 
pekerjaan mereka. Dijelaskan lebih lanjut, bahwa kepuasan 
kerja adalah sikap positif atau negatif yang dirasakan 
individu terhadap pekerjaannya. Selanjutnya, McShane clan 
Glino (2001 :225) mengatakan bahwa kepuasan kerja 
dilukiskan sebagai penilaian pegawai terhaclap pekerjaan clan 
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isi daripada pekerjaannya. Artinya, pegawai menilai antara 
usaha yang dikontribusikan dengan basil yang diperoleh di 
tempat kerja, bila kepuasan kerja terjadi, maka pada 
umumnya tercermin pada perasaan karyawan terhadap 
pekerjaannya clan segala sesuatu yang dihadapi dalam 
lingkungan kerjanya yang sering diwujudkan dalam bentuk 
sikap positif. 
Menurut Wexley dalam Yulk clan Fleet (1992:104), 
bahwa teori-teori tentang kepuasan kerja ada tiga macam. 
Pertama, teori ketidaksesuaian (discrepa11ry theory). Teori ini 
pertama kali dipelopori oleh Porter, di mana ia mengukur 
kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara 
apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan 
(differences betuee» ho111 n111ch of so111ethi11g there should be and how 
m11ch there is 11011'). Selanjutnya, Locke dalam As'ad (1998:106) 
menjelaskan bahwa kepuasan kerja seseorang bergantung 
kepada discrepancy antara should be: expectation, need and oalne 
dengan apa yang menurut perasaannya atau persepsinya 
telah diperoleh melalui pekerjaan. Dengan demikian, apabila 
kepuasan yang diperoleh melebihi dari yang diinginkan, 
maka orang akan menjadi lebih puas lagi, walaupun terdapat 
dicrepa11ry yang positif. Sebaliknya makin jauh kenyataan yang 
dirasakan itu di bawah standar minimum, sehingga menjadi 
negative discrepancy, maka makin besar pula ketidakpuasan 
seseorang terhadap pekerjaannya. Menurut penelitian yang 
dilakukan Wanous clan Lowler dalam As'ad (1998:107) 
menemukan bahwa sikap karyawan terhadap pekerjaan 
tergantung bagaimana discrepa11ry itu dirasakannya. 
Kedua, teori keadilan ( eq11ity theory). Teori ini 
mengemukakan bahwa orang akan merasa puas atau tidak 
puas, tergantung kepada ada atau tidaknya keadilan (eqJ1ity) 
dalam suatu situasi, khususnya situasi kerja (Rivai 2004 
:275). Perasaan eq11ity clan i11eq11ity atas suatu situasi, 
diperoleh orang dengan cara membandingkan dirinya 
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dengan orang lain yang sekelas, sekantor maupun di tempat 
lain. Lebih lanjut Rivai menjelaskan bahwa menurut teori 
ini, komponen utama dalam teori keadilan adalah input, 
hasil, keaclilan clan keticlakadilan. Input adalah a1!Jthi11g of 
value that an employee perceives that he contributes to his job (faktor 
bernilai bagi karyawan yang diangap menclukung 
pekerjaannya), seperti pencliclikan, pengalaman, kecakapan, 
jumlah tugas, clan peralatan atau perlengkapan yang 
dipergunakan untuk melaksanakan pekerjaannya iedncation, 
experience, skills, amount of effort expected, number of hours worked, 
and personal tools). 
Menurut teori tersebut, setiap karyawan akan 
membanclingkan rasio input basil dirinya clengan rasio input 
hasil orang lain, bila perbandingan itu tidak seimbang, tetapi 
menguntungkan, maka menimbulkan kepuasan atau tidak 
memuaskan. Tetapi bila perbanclingan itu ticlak seimbang 
clan merugikan, maka akan menimbulkan keticlakpuasan. 
Ketiga, teori dua faktor (tivo factor theory). Menurut 
teori ini, kepuasan kerja clan keticlakpuasan kerja itu 
merupakan hal yang berbecla. Artinya, kepuasan clan 
keticlakpuasan terhadap pekerjaan bukan sesuatu variabel 
yang kontinu (Herzberg dalam Rivai, 2004:476). Teori 
tersebut merumuskan karakteristik pekerjaan menjadi dua 
kelompok, yaitu satisfies atau motivator clan dissatisfies. 
Satisfies aclalah faktor-faktor atau situasi yang dibutuhkan 
sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari pekerjaan 
yang menarik, penuh tantangan, ada kesempatan untuk 
berprestasi, serta kesempatan memperoleh penghargaan clan 
promosi. Terpenuhinya faktor tersebut akan menimbulkan 
kepuasan. Namun, ticlak terpenuhinya faktor tersebut ticlak 
selalu mengakibatkan keticlakpuasan. Dissatisfies (l?Jgiene 
factors) adalah faktor-faktor yang menjadi sumber 
keticlakpuasan, yang terdiri dari gaji atau upah, pengawasan, 
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Faktor tersebut cliperlukan untuk memenuhi 
dorongan biologis serta kebutuhan dasar karyawan. Jika 
tidak terpenuhi faktor tersebut, maka karyawan tidak puas. 
Jika besarnya memadai untuk memenuhi kebutuhan 
tersebut, maka karyawan tidak akan kecewa meskipun 
belum terpuaskan. Setiap individu dalam kehidupannya 
selalu mengadakan bermacam-macam aktivitas yang 
biasanya diwujudkan dengan gerakan-gerakan yang 
dinamakan kerja, sedangkan faktor pendorong yang 
menyebabkan manusia bekerja adalah karena memiliki 
kebutuhan yang harus dipenuhi, dan pemunculannya sangat 
tergantung dari kepentingan individu. Dalam dunia kerja, 
salah satu acuan kepuasan itu adalah kompensasi yang 
diberikan, termasuk gaji atau imbalan clan fasilitas kerja 
lainnya, seperti rumah dan kendaraan dinas. 
Rivai (2004:477) menyatakan konteks "puas" dapat 
ditinjau dari dua sisi, yaitu individu akan merasa puas 
apabila dia mengalami hal-hal sebagai berikut: (1) basil a tau 
imbalan yang didapat atau diperoleh lebih dari yang 
diharapkao. Masing-masing individu memiliki target pribadi. 
Apabila mereka termotivasi untuk mendapatkan target 
tersebut, mereka akan bekerja keras, dan pencapaian basil 
dari kerja keras tersebut akan membuat individu merasa 
puas; (2) basil yang dicapai lebih dari standar yang 
ditetapkan. Apabila individu memperoleh basil lebih besar 
dari standar yang ditetapkan oleh perusahaan, maka 
inclividu tersebut memilki produktivitas yang tinggi dan 
layak mendapatkan pengbargaan dari perusahaan; (3) 
basil yang diperoleh karyawan sesuai dengan persayaratan 
yang diminta dao ditambah dengan ekstra yang 
menyenangkan konsisten untuk setiap saat serta 
ditingkatkan setiap waktu. 
Salah saru teori yang berkaitan dengan kepuasan 
kerja adalah cq11i!J 1J1odc/ theory (teori kesetaraan) oleh Edwar 
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Lawler. Inti dari teori ini menjelaskan kepuasan clan 
ketidakpuasan dengan pembayaran. Perbeda-an antara 
jumlah yang diterirna dengan jumlah yang dipersepsikan 
oleh karyawan lain merupakan penyebab utama terjadinya 
ketidakpuasan (Greenberg clan Baron,1995). Untuk itu, 
pada dasarnya ada tiga tingkatan karyawan: (1) memenuhi 
kebutuhan dasar karyawan; (2) memenuhi harapan 
karyawan sedemikian rupa, sehingga mungkin tidak mau 
pindah kerja ke tempat lain; (3) memenuhi keinginan 
karyawan dengan mendapat lebih dari apa yang diharapkan. 
Sementara itu, Hersey clan Blanchard (1993) 
mengungkapkan bahwa sesuai dengan teori keinginan 
relatif (relative deprivation theory) terdapat 6 keputusan penting 
menyangkut kepuasan dengan pembayaran, yaitu: (1) 
Perbedaan antara apa yang diharapkan dengan kenyataan, 
(2) perbedaan antara pengeluaran dengan penerimaan, (3) 
ekspektasi untuk menerima pembayaran lebih, 4) ekspektasi 
yang rendah terhadap masa depan, (5) perasaan untuk 
memperoleh lebih dari yang diinginkan; clan ( 6) perasaan 
personal tidak bertanggungjawab terhadap hasil yang buruk. 
Teori lain yang menjelaskan tentang kepuasan kerja 
adalah teori motivator-l!Jgiene (M-H) yang dikembangkan oleh 
Frederick Herzberg ya�? intinya b.erujung pada kepuasan 
kerja. Namun, penelitian �enun1ukkan hubungan yang 
positif antara kepuasan kerja dan tttrnouer sumber daya 
manusia (SDM), serta antara kepuasan kerja dan komitmen 
SDM. Intinya, te�ri M-_H j�stru ku�ang sependapat dengan 
pemberian balas 1asa t1n�1 sebagai strategi golden handciiff, 
karena balas jasa . tinggi h�nya mampu menghilangkan 
ketidakpuasan kerja �an tidak mampu mendatangkan 
kepuasan kerja (balas Jasa hanyalah faktor l!)giene, bukan 
motivator). Karena itu untuk mendapatkan kepuasan kerja, 
Herzberg menyarankan agar perusahaan melakukan job 
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euricbment, yaitu suatu upaya menciptakan pekerjaan dengan 
tantangan, tanggung jawab, clan otonomi yang lebih besar. 
Secara teoretis, faktor-faktor yang dapat 
memengaruhi kepuasan kerja sangat banyak jumlahnya, 
seperti gaya kepemirnpinan, perilaku, produktivitas kerja, 
locus of control, pemenuhan harapan penggajian, clan 
efektivitas kerja (Rivai, 2004:479 clan Smith clan Human, 
1995). Lebih lanjut, dijelaskan bahwa faktor-faktor yang 
biasanya digunakan untuk mengukur kepuasan ketja 
seorang karyawan adalah: (a) isi pekerjaan, penampilan, 
tugas pekerjaan yang aktual dan sebagai kontrol terhaclap 
pekerjaan; (b) supervisi; (c) organisasi clan manajemen; (d) 
kesempatan untuk maju; (e) gaji dan keuntungan dalam 
bidang finansial lainnya, seperti adanya insentif; ( f) rekan 
kerja; clan (g) kondisi pekerjaan. 
Selanjutnya menurut Job Descriptive Index QDI) 
dalam Rivai (2004:482) menjelaskan bahwa faktor penyebab 
kepuasan kerja aclalah: (1) bekerja pada tempat yang tepat, 
(2) pembayaran yang sesuai, (3) organisasi dan manajemen, 
( 4) supervisi pada pekerjaan yang tepat, clan 5) orang yang 
berada dalarn pekerjaan yang tepat. 
Kemudian, Kart clan Manen dalarn Schein (1991) 
memperkenalkan empat himpunan faktor yang disebut 
biclang-bidang kepuasan kerja yaitu: (1) konteks interaksi 
yang berhubungan dengan faktor intrinsik; (2) konteks 
interaksi yang berhubungan dengan faktor konteks-tual 
menyangkut rekan kerja dan orang-orang clalam lingkungan 
perkejaan; (3) kebijakan-kebijakan organisasi yang 
berhubungan clengan faktor kontekstual menyangkut 
pengupahan, kebijakan promosi, kondisi kerja, pengukuran 
prestasi karyawan clan hal lain yang kurang dikuasai oleh 
karyawan; ( 4) basil yang diinginkan para karyawan. Dalam 
arti: (a) pekerjaan itu harus dialami sebagai sesuatu yang 
berarti atau bermanfaat, (b) pekerja harus mengakui bahwa 
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ia bertanggung jawab atas hasil pekerjaan iru sendiri, yakni 
bertanggungjawab atas output yang diusahakan, dan ( c) 
pekerja memastikan dengan cara yang teratur dan 
terandalkan sebagaimana clengan pekerjaannya clan basil apa 
yang telah d.icapai serta apakah basil itu memuaskan atau 
tidak. 
Menurut Spector (1997), berdasarkan Job Satisfaction 
S11rvey OSS) untuk mengukur kepuasan kerja yang 
merupakan suatu rangkaian penilaian berdasarkan perasaan 
kita tentang suatu pekerjaan hams dilihat dari 9 aspek yaitu: 
1) gaji-jumlah gaji dan kelayakan atau keadilan gaji; 2) 
promosi-kesempatan clan kelayakan untuk promosi; 3) 
supervisi-kelayakan dan kompotensi tugas-tugas manjerial 
seorang supervisor; 4) manfaat-asuransi, liburan, dan 
tunjangan tambahan lainnya; 5) serangkaian imbalan 
lainnya-rasa hormat, pengakuan, clan penghargaan; 6) 
prosedur operasional-kebijakan, prosedur, aturan, clan 
larangan; 7) rekan kerja-kompetensi clan rasa menyenangkan 
dari rekan seketjanya; 8) pekerjaan itu sendiri-rasa 
menikmati tugas atau pekerjaan mereka; 9) kornunikasi­ 
berbagi informasi baik tertulis maupun tidak tertulis dalam 
suatu lembaga. 
Sementara itu, fenomena kehidupan yang d.iamati 
(constmcl) dari kepuasan kerja itu send.iri. Menurut 
Inclriantono clan Supomo (1999), menjelaskan bahwa 
kepuasan terdiri dari setidaknya 5 d.imensi clan konsep yaitu: 
1) dimensi kepuasan pada tugas. Dimensi kepuasan kepada 
tugas mencakup konsep rutinitas, kompleksitas, kesesuaian, 
clan tantangan pekerjaan itu sendiri; 2) dimensi kepuasan 
pada atasan. Dimensi ini mencakup konsep intelegensi, 
prestasi, perhatian, clan tanggung jawab atasan; 3) d.imensi 
kepuasan pada rekan kerja. Dimensi ini mencakup konsep 
stimulasi, ambisi, loyalitas, sikap, clan tanggung jawab; 4) 
dimensi kepuasan pada kompensasi. Dimensi ini 
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mengandung konsep kewajaran, kesesuaian, keinginan, 
keamanan clan nilai; 5) climensi kepuasan pada promosi. 
Dimensi ini mengandung konsep kesempatan, kebijakan, 
keterbukaan, keadilan, keterbatasan. 
Arnold dan Feldman (1996) rnenekankan 
pendapatnya bahwa upaya organisasi berkelanjutan harus 
ditempatkan pada kepuasan kerja dan pengaruh ekonomis 
terhadap perusahaan. Perusahaan yang percaya bahwa 
karyawan dapat dengan mudah diganti clan tidak 
berinvestasi di bidang SDM, akan menghadapi bahaya, 
seperti tingginya turnoter yang diiringi dengan 
membengkaknya biaya pelatihan, gaji dan ketidakloyalan 
karyawan. Faktor-faktor lain yang rnemengaruhi kepuasan 
karyawan dalam bekerja ditunjukkan pada Gambar 7 
berikut ini. 















Sumber: Arnold dan Feldman (1996) 
Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan 
bahwa antara kepuasan kerja dengan rnotivasi kerja 
berhubungan positif dan signifikan. Demikian juga antara 
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kepuasan kerja clengan kinerja karyawan mempunyai 
hubungan yang positif clan signifikan. Apabila individu 
termotivasi, mereka akan membuat pilihan yang positif 
untuk melakukan sesuatu, karena dapat memuaskan 
keinginan mereka (Rivai, 2004: 456). 
Hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja 
karyawan tercermin dari pernyataan "a happy »oreer , is a 
prodnetii» norket" (Miner, 1988:225 dan Lawler, 1991:107; 
dalam Haerani, 2003). Karyawan yang puas tidak hanya 
akan meningkatkan produktivitasnya, tetapi juga kualitas 
kerjanya. Banyak ahli perilaku organisasi dan berbagai studi 
yang berkaitan dengan kepuasan kerja mengakui bahwa 
untuk meningkatkan kinerja karyawan dan mengurangi 
tingkat kemangkiran bahkan pengunduran diri karyawan 
dalam suatu organisasi, maka salah faktor penting yang 
perlu mendapatkan perhatian dari para manajer aclalah 
masalah kepuasan kerja. 
B. Motivasi Kerja Karyawan 
Sesuai clengan koclratnya, kebutuhan manusia sangat 
beraneka ragam, baik jenis maupun tingkatannya. Bahkan, 
rnanusia memiliki kebutuhan yang cenderung tak terbatas. 
Artinya, kebutuhan selalu bertambah dari waktu ke waktu 
dan manusia selalu berusaha dengan segala kemampuanya 
untuk memuaskan kebutuhan tersebut. Kebutuhan manusia 
diartikan sebagai segala sesuatu yang ingin dimilikinya, 
dicapai clan dinikmati (\'Vesterman dan Pauline, 1997) . Oleh 
karena itu, manusia terclorong atau terrnotivasi untuk 
melakukan aktivitas yang disebut dengan kerja, meskipun 
tidak semua aktivitas disebut kerja. 
Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai 
yang memengaruhi individu untuk mencapai hal yang 
spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai 
tersebut merupakan suatu yang invisible dan memberikan 
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kekuatan untuk mendorong individu bertingkah laku dalam 
mencapai tujuan. Dorongan tersebut terdiri atas dua 
komponen, yaitu arah perilaku (kerja untuk mencapai 
tujuan) dan kekuatan perilaku (Rivai, 2005:456). Lebih 
lanjut, Rivai mengatakan bahwa motivasi meliputi perasaan 
unik, pikiran, dan pengalaman rnasa lalu yang merupakan 
bagian dari hubungan internal clan eksternal perusahaan. 
Motivasi pada dasarnya dapat memacu karyawan 
untuk bekerja keras, sehingga dapat mencapai tujuan 
mereka. Hal ini akan meningkatkan produktivitas kerja 
karyawan sehingga berpengaruh pada pencapaian tujuan 
perusahaan. Carison dan William (1997) menjelaskan bahwa 
sumber motivasi terdiri dari 3 faktor yaitu: 1) kemungkinan 
untuk berkembang, 2) jenis pekerjaan, clan 3) apakah 
mereka dapat merasa bangga menjadi bagian dari 
perusahaan tempat mereka bekerja. Lebih lanjut 
diungkapkan, bahwa terdapat beberapa aspek yang 
berpengaruh terhadap motivasi .kerja karyawan, yaitu rasa 
aman dalam bekerja, mendapatkan gaji yang adil dan 
kompetitif, lingkungan kerja yang menyenangkan, 
penghargaan atas prestasi kerja, dan perlakuan adil dari 
manajemen. 
Davis dan Newstrom (1985); Timpe (1991:87) 
mengartikan motivasi sebagai dorongan individu untuk 
melakukan tindakan karena mereka ingin melakukannya, 
clan apabila individu termotivasi karena mereka akan 
membuat pilihan yang positif untuk melakukan sesuatu, 
mereka dapat memuaskan keinginan mereka. Menurut 
Robbins (1994), motivasi adalah the 1villi11g11ess to exert high 
levels of �ffert toward orga11izatio11a/ goals, conditioned by the effort's 
abiliry to statisfy some i11divid11a/ need (aclanya kesediaan untuk 
menggunakan secara maksimal hasil usaha dalam mencapai 
tujuan perusahaan dengan maksud untuk memuaskan 
beberapa kebutuhan individu karyawan). 
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Fichman (1988) mengatakan bahwa motiaations as a11 
energizing condition of the organism that serves to direct organism to 
word the goal of a certain class (motivasi sebagai suatu konclisi 
yang menggerakkan manusia ke arah suatu tujuan tertentu). 
Menurut McCormick (1990:268), motivasi kerja adalah 
kondisi yang berpengaruh membangkitkan, pengarahan, clan 
memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan 
kerja. 
Selanjutnya, Martoyo (1998) menyatakan bahwa 
motivasi atau dorongan kepada karyawan untuk bersedia 
bekerja bersama demi tercapainya tujuan bersama yang 
tercliri atas 2 macam motivasi. Pertama, motivasi finansial 
yaitu dorongan yang dilakukan dengan memberikan imbalan 
finansial kepada karyawan. Imbalan tersebut sering disebut 
insentif. Kedua, motivasi nonfinansial yaitu dorongan yang 
diwujudkan tidak dalam bentuk finansial atau uang, tetapi 
berupa hal-hal yang berbentuk pujian, penghargaan, 
pendekatan manusiawi, clan lain sebagainya. 
Menurut Armstrong (1996:57), motivasi dapat 
muncul dalam dua bentuk yaitu: 1) motivasi buatan 
(extrinsic), yaitu apa yang dilakukan terhadap orang untuk 
memotivasi mereka, clan 2) motivasi hakiki (intrinsic), yaitu 
faktor-faktor yang berasal dari dalam cliri sencliri yang 
memengaruhi orang untuk berperilaku atau untuk bergerak 
ke arah tertentu. Adapun pengaruh-pengaruh terhadap 
motivasi ditunjukkan pada Gambar 8 berikut ini. 
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Gambar 8. Pengaruh-Pengaruh terhadap Motivasi 
Apa y,mg anda 
kcrj:iknn 










Sumber: Armstrong (1997:66) 
Lebih lanjut, Amstrong (1996:230) menyatakan 
bahwa semua teori motivasi dikaitkan dengan pemuasan 
kebutuhan manusia, karena relevan untuk menekankan 
terlebih dahulu apa yang disebut sebagai proses motivasi 
yang secara skematis terlihat pada Gambar 8 berikut ini. 
Gambar 9. Bagan Proses Motivasi 
t l l l l l 
Kct>111umn T,mbul Ovron�n 
UJJQ)11 Kcbuluh&n Kctcpnpn 
.ron11d1111Dbn i,:""11""11-"' lnfll<'eti J1pUa•l..n t,,,,1,...,....8 
Sumber: Armstrong (1996:245) 
Motivasi diperlukan dalam suatu organisasi karena 
merupakan salah satu faktor yang dapat mendorong kinerja 
atas kerja seseorang. Tujuan motivasi sebagaimana yang 
dikemukakan di atas tentu saja merupakan sebagian kecil 
dari tujuan motivasi sesungguhnya. Biasanya, tujuan 
motivasi terintegrasi secara langsung maupun tidak 
langsung dalam jumlah orang yang lebih banyak untuk 
mencapai tujuan organisasi. Karena itu, pengetahuan dan 
pemahaman yang memadai oleh semua orang yang terlibat 
dalam suatu kerjasama organisasi terhadap tujuan motivasi 
akan memudahkan dalam penetapan dan pencapaian tujuan 
organisasi. Dengan demikian, tujuan organisasi merupakan 
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ekspresi dari tujuan-tujuan individu yang bekerja di 
dalamnya. 
McClelland dalam Hasibuan (2001), 
mengklasifkasikan motivasi sebagai berikut: (a) achievement 
motivation adalah suatu keinginan untuk mengatasi atau 
mengalahkan suatu tantangan, untuk kemajuan dan 
pertumbuhan; (b) a.ffeliatio11 motivation adalah dorongan untuk 
melaksanakan hubungan-hubungan dengan orang lain; (c) 
competence motivation adalah dorongan untuk berprestasi baik 
dengan melakukan pekerjaan yang bermutu tinggi; ( d) poner 
motivation adalah dorongan untuk dapat mengendalikan 
suatu keadaan dan adanya kecenderungan mengambil risiko 
dalam menghancurkan rintangan-rintangan yang terjadi. 
Pemahaman terhadap pola motivasi yang paling 
dimungkinkan untuk menggerakkan clan mengarahkan 
segala potensi yang ada dalam diri seseorang adalah 
pemuasan kebutuhan clan keinginannya. Selain itu, pola 
motivasi akan membantu seseorang individu untuk lebih 
efektif menggunakan potensinya dalarn pencapaian tujuan 
yang diinginkan. 
Hasibuan (2001) mengemukakan asas-asas motivasi 
sebagai berikut: a) asas mengikut-sertakan, artinya mengajak 
bawahan untuk ikut berpartisipasi clan memberikan 
kesempatan kepacla mereka mengajukan penclapat dan 
rekomenclasi clalam proses pengambilan keputusan, b) asas 
komunikasi, artinya menginformasikan secara jelas tentang 
tujuan yang ingin dicapai, cara-cara mengerjakannya, clan 
kendala-kendala yang dihadapi, c) asas pengakuan, artinya 
memberikan penghargaan, pujian dan pengakuan yang 
tepat, serta wajar kepada bawahan atas prestasi kerja yang 
dicapainya, d) asas adil dan layak, artinya alat dan jenis 
motivasi yang diberikan harus berdasarkan atas asas 
keadilan clan kelayakan terhadap semua karyawan, harus adil 
dan layak kalau masalahnya sama, dan e) asas perhatian 
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timbal batik, artinya bawahan yang berhasil mencapai tujuan 
clengan baik, maka pimpinan harus bersedia memberikan 
alat clan jenis motivasi. Tegasnya kerjasama yang saling 
menguntungkan keclua belah pihak. 
Melaksanakan motivasi clalam organisasi, terutama 
oleh pimpinan diperlukan suatu metocle yang tepat, 
Hasibuan (2001) menguraikan metocle motivasi sebagai 
berikut: (1) motivasi langsung (direct 1JJotivatio11) aclalah 
motivasi yang diberikan secara langsung kepada setiap 
individu karyawan untuk memenuhi kebutuhan dan 
kepuasannya. Jadi sifatnya khusus seperti memberikan 
pujian, penghargaan bonus, piagam clan lain sebagainya, dan 
(2) motivasi ticlak langsung (indirect 111otivatio11) aclalah 
motivasi yang diberikan hanya merupakan fasilitas-fasilitas 
yang menclukung serta menunjang gairah kerja atau 
kelancaran tugas, sehingga para karyawan betah clan 
bersemangat melakukan pekerjaannya. Misalnya, kursi yang 
empuk, mesin-mesin yang baik, ruangan kerja terang, 
karyawan yang tepat, clan lain-lainnya. Motivasi tidak 
langsung mi besar pengaruhnya untuk merangsang 
semangat kerja karyawan sehingga kepuasan clan 
procluktivitas kerja meningkat. 
Armstrong (1996:232) menyatakan bahwa 
hubungan antara motivasi clan prestasi kerja aclalah sesuatu 
yang positif. Dalam arti, meningkatkan motivasi akan 
menghasilkan prestasi kerja yang lebih baik, clan sebaliknya 
perbaikan prestasi kerja akan meningkatkan motivasi karena 
menimbulkan perasaan puas dan berprestasi. 
Dari penjelasan di atas, bagi seorang manajer adalah 
penting untuk memahami konsekuensi apa yang mungkin 
timbul apabila para karyawan merasa perlakuan ticlak adil. 
Dalam kaitan ini harus clitekankan bahwa adil atau ticlaknya 
perlakuan terhaclap seseorang, oleh yang bersangkutan 
dikaitkannya bukan clengan pemuasan kebutuhan 
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primernya, akan tetapi juga dengan semua jenis kebutuhan 
lainnya. Dalam hal ini, menurut teori-teori keadilan bahwa 
peranan clan perlakuan para manajer yang bersangkutan 
merupakan faktor yang sangat berpengaruh dalam motivasi 
kerja karyawannya. 
Berkaitan dengan konsep clan teori-teori motivasi 
yang telah dijelaskan, Rivai (2004:470) mengemukakan 
bahwa salah satu model pendekatan teori motivasi yang 
terkait langsung dengan kepuasan clan kinerja karyawan 
adalah model sumber daya manusia. Lebih lanjut 
cliungkapkan, bahwa karyawan di motivasi oleh banyak 
faktor, bukan hanya uang atau barang atau keinginan akan 
kepuasan saja, tetapi juga kebutuhan akan pencapaian clan 
pekerjaan yang berarti. Menurut model ini karyawan 
cenderung memperoleh kepuasan dari prestasi kerjanya 
yang baik. Karyawan bukanlah berprestasi baik karena 
mereka puas saja, melainkan juga termotivasi oleh rasa 
tanggung jawab yang lebih luas untuk membuat keputusan 
dalam melaksanakan tugas-tugas. 
Jika dikaitkan dengan teori motivasi dengan 
kepuasan kerja, maka aplikasi teori motivasi berkaitan 
dengan peningkatan kinerja clan kepuasan kerja karyawan. 
Robbins (1996) menjelaskan inti motivasi dengan 
menyarankan sebagai berikut : 
1 .  "Recognize indioidual differences. Setiap karyawan mempunyai 
kebutuhan yang berbeda, janganlah mereka 
diperlakukan sama. Selanjutnya, sediakan waktu untuk 
mengetahui apa yang dianggap penting oleh setiap 
karyawan. Hal ini akan memudahkan anda memberikan 
penghargaan, jadwal kerja, clan merancang pekerjaan 
yang sesuai dengan kebutuhan secara individu. 
2. Use goals und feedback. Karyawan akan bekerja keras 
dengan sasaran yang jelas clan sebaik umpan batik yang 
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cliberikan oleh manajemen kepacla mereka untuk 
mengerjakan clan mencapai sasaran kerja tersebut. 
3. Alloiv employees to participate i11 decisions that affect them. 
Karyawan dapat berkontribusi pada beberapa keputusan 
yang berkaitan atau memengaruhi mereka sendiri, 
menyusun sasaran kerja, memilih sendiri paket benefit 
yang menguntungkannya, menyeleksi jadwal kerja yang 
lebih baik dan lebih disukai. Hal ini dapat meningkatkan 
procluktivitas karyawan, komitmen terhaclap sasaran 
kerja, motivasi, clan kepuasan kerja. 
4. U11k rewards to pe,forma11ce. Penghargaan juga harus 
merupakan bagian yang dapat menclukung terciptanya 
meningkatkan kinerja. Yang lebih penting, karyawan 
harus mengerti/ memahami keterkaitannya. Ketidak­ 
pedulian/keticlaktahuan atas bagaimana penghargaan 
dalam kenyataannya begitu erat hubungannya dengan 
kriteria kinerja akan berdampak penerimaan inclividu 
karyawan terhaclap hubungan/korelasi ini renclah, maka 
selanjutnya akan berakibat kinerja renclah, penurunan 
clalam kepuasan kerja, clan kenaikan tnmoter serta 
statistik ketidakhacliran. 
5. Check the system for eq11iry. Penghargaan juga harus 
dimengerti/ clisadari oleh karyawan sebagai proses 
penyeimbang dengan i11p11t yang mereka bawa yang 
clisurnbangkan dalam bekerja. Sebagai contoh 
sederhana, disini dapat cliartikan sebagai pengalaman, 
kemampuan, usaha clan i11p11t lain yang dapat dilihat 
secara nyata dan dapat dijelaskan perbeclaannya clalam 
kinerja cliantaranya gaji/ upah, pemberclayaan, dan 
penghargaan lainnya yang tampak. 
C. Kinerja Karyawan 
Menurut Rivai (2005:14), peiformance atau kinerja 
adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 
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keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan 
tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti 
standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang 
telah clitentukan terlebih dahulu, clan telah disepakati 
bersama. 
Kinerja berasal dari kata "job performance atau actnal 
performance" yang cliartikan sebagai prestasi kerja atau 
prestasi sesungguhnya yang clicapai oleh seseorang (Sikula, 
1981 clan Meggison, 1981). Kinerja merupakan seperangkat 
hasil yang clicapai clan merujuk pada tindakan pencapaian 
serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta 
(Stolovitch and Keeps, 1992; Casio, 1992; Donnelly et al 
1994). Kinerja clinyatakan baik clan sukses jika tujuan yang 
cliinginkan dapat tercapai dengan baik. Pencapaian tujuan 
yang telah clitetapkan menurut Robbin (1996) merupakan 
salah satu tolok ukur kinerja inclividu, karena itu ada tiga 
kriteria dalam melakukan penilaian kinerja inclividu, yaitu 
tugas inclividu, perilaku inclividu, clan ciri inclividu. 
Bernaclin clan Joyce (2000:135) memberi batasan 
kinerja (performance) sebagai " . . .  the record of outcomes produced on 
a specified fimctio11 or activity d11ri11g a specified time period'. 
Singkatnya, kinerja merupakan catatan outcome yang 
clihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan 
selama periode waktu tertentu. Higgins (1984:234); 
Schermerhorn et al (1991); Rao (1996); Gomes (1997:59); 
As'ad (1998:13); Mangkunegara (2001:67) bahwa kinerja 
sebagai hasil kerja yang dapat clicapai oleh seseorang atau 
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 
wewenang clan tanggung jawab masing-masing, dalam 
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 
melanggar hukum, clan sesuai moral maupun etika. 
Secara teoretis, faktor yang memengaruhi 
pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) clan 
fakor motivasi. Menurut Hersey clan Blanchard (1993); 
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Robbins (1996), kinerja merupakan suatu fungsi dari: 
moti.vasi [motivation (rvf)], kemampuan [ability (A)], clan 
[opport11ni!J (O)], atau Kinetja = f (A x M x 0). Artinya, 
untuk menyelesaikan tugas atau peketjaan, seseorang harus 
memiliki derajat kesediaan clan tingkat kemampuan tertentu. 
Namun, kesediaan clan keterampilan tersebut tidak cukup 
efektif tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan 
dikerjakan clan bagaimana mengerjakannya. 
Hal tersebut di atas juga sejalan dengan pendapat 
David McClelland dalam Mangkunegara (2004), yang 
mengemukakan bahwa "human performance" merupakan 
determinan dari ability and motivation, di mana ability 
merupakan determinan dari pengetahuan (knowledge) clan 
keterampilan (ski/�, sedangkan motivasi terbentuk dari 
sikap (attit11de) dalam menghadapi situasi ketja. Motivasi 
kerja itu sendiri dapat terbentuk dengan adanya peluang 
karir yang jelas, rasa stres yang rendah, sehingga 
menciptakan kepuasan kerja clan komitmen organisasional 
yang tinggi. 
Kinerja dalam menjalankan fungsinya ti.dak berdiri 
sendiri, tetapi berhubungan dengan kepuasan ketja clan 
tingkat .i.mbalan yang dipengaruhi oleh keterampilan, 
kemampuan clan sifat-sifat individu. Karena itu, Donnelly et 
al (1994) mengemukakan bahwa kinerja individu pada 
dasarnya dipengaruhi oleh faktor-faktor: (a) harapan 
mengenai imbalan, (b) dorongan, (c) kemampuan, 
kebutuhan, clan sifat, (cl) persepsi terhaclap tugas, (e) 
imbalan internal clan eksternal, dan (f) persepsi terhaclap 
tingkat imbalan clan kepuasan kerja. Dengan demikian, 
kinerja pada dasarnya ditentukan oleh tiga hal pokok yaitu 
kemampuan, keinginan, dan lingkungan. Artinya, agar 
mempunyai kinerja yang baik, seseorang harus mempunyai 
keinginan yang tinggi untuk mengerjakan serta mengetahui 
pekerjaannya, karena tanpa mengetahui ketiga faktor 
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tersebut, kinetja yang baik tidak akan tercapai. Dengan kata 
lain, kinerja individu dapat ditingkatkan apabila ada 
kesesuaian antara pekerjaan clan kemampuan. 
Kinerja individu dipengaruhi oleh kepuasan kerja. 
Kepuasan kerja itu sendiri adalah perasaan indiviclu 
terhaclap pekerjaannya. Perasaan itu merupakan suatu hasil 
penilaian mengenai seberapa jauh pekerjaannya secara 
keseluruhan mampu memuaskan kebutuhannya. Kepuasan 
berhubungan dengan faktor-faktor individu, yaitu: (a) 
kepribadian seperti aktualisasi diri, kemampuan menghaclapi 
tantangan, clan kemampuan menghaclapi tekanan; (b) status 
clan senioritas, artinya makin tinggi hirarki di clalam 
perusahaan, maka akan lebih mudah indiviclu tersebut untuk 
puas; (c) kecocokan clengan minat, artinya semakin cocok 
minat individu, maka semakin tinggi kepuasan kerjanya; ( d) 
kepuasan individu dalam hiclupnya, artinya individu yang 
mempunyai kepuasan yang tinggi terhaclap elemen-elemen 
kehiclupannya yang tidak berhubungan dengan kerja, clan 
biasanya akan mempunyai kepuasan kerja yang tinggi. 
Indiviclu yang memandang bahwa tempat ia bekerja 
menyediakan peluang karir dan dapat memenuhi 
kebutuhannya, maka ia akan berupaya untuk menjalankan 
tugasnya clengan sebaik-baiknya clan penuh tanggung jawab 
agar clapat mencapai hasil sesuai stanclar kerja yang telah 
ditetapkan. Dengan kata lain, individu yang memiliki 
kebutuhan yang kuat akan pengembangan karir, akan 
memberikan dampak pada motivasinya untuk senantasa 
bekerja lebih baik dibanding dengan indiviclu lainnya, dan 
tentu saja akan berimplikasi pada kinerjanya. Sebaliknya, 
walaupun ada harapan memperoleh peluang karir, tetapi 
baginya karir bukan sesuatu yang terpenting, maka motivasi 
kerjanya akan tetap renclah. Karena itu, Luthans (1998) 
mengungkapkan bahwa tingkat motivasi kerja yang renclah 
akan berdampak pada kinerja yang renclah pula. 
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Behan kerja clan gaji yang tidak proporsional akan 
berdampak pada rasa stres, terutama yang telah melampaui 
tingkat moderat akan menimbulkan dampak negatif, yaitu 
ketidakpuasan kerja yang selanjutnya akan berdampak pada 
motivasi yang rendah. Karyawan yang terbebas dari stres 
akan merasakan tingkat kepuasan yang tinggi, sehingga 
motivasi ketjanya meningkat clan kinetja ketja pun juga ikut 
meningkat. 
Secara teoretis, kepuasan ketja clan motivasi ketja 
terkait secara langsung dengan komitmen organisasi. 
Menurut Mangkunegara (2004), hal tersebut terjadi karena 
faktor-faktor yang memengaruhi rendahnya kepuasan, 
motivasi, clan komitmen organisasional pada dasarnya 
adalah sama, yaitu: 1) konflik dengan kebutuhan personal, 
2) kurangnya pembelajaran, 3) kurangnya perlakuan adil, 4) 
tunjangan moneter yang tidak mencukupi, 5) jeleknya 
hubungan dengan rekan kerja, 6) tidak adanya perlindungan 
kerja, 7) kurangnya keamanan ketja, clan 8) kurangnya 
pengembangan atau peluang karir. 
Usaha atau motif untuk meraih prestasi adalah suatu 
dorongan dalam diri karyawan untuk melaksanakan suatu 
kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mampu 
mencapai prestasi kerja (kinerja) dengan predikat yang baik. 
Usaha berprestasi tersebut dapat dicerminkan oleh usaha 
untuk meraih jenjang pendidikan (knowledge) yang lebih 
tinggi, karena diyakini bahwa pendidikan adalah salah satu 
bentuk modal manusia, selain pengalaman clan kesehatan. 
McClelland dalam Mangkunegara (2004) 
mengemukakan 5 karakteristik dari karyawan yang memilik.i 
motif berprestasi tinggi, yaitu: 1) memilik.i tanggung jawab 
pribadi yang tinggi, 2) berani mengambil risiko, 3) memiliki 
tujuan yang realistis, 4) memiliki rencana ketja yang 
menyeluruh clan berjuang untuk merealisasikannya, clan 5) 
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mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang 
telah diprogramkannya. 
Dengan demikian, kinetja pada hakikatnya 
merupakan prestasi yang dicapai oleh seseorang dalam 
melaksanakan tugasnya atau pekerjaannya sesuai dengan 
standar dan kriteria yang ditetapkan untuk pekerjaan itu. 
Selain itu, kinerja mempunyai 4 aspek, yaitu: (1) 
kemampuan, (2) penerimaan tujuan perusahaan, (3) 
tingkatan tujuan yang clicapai, clan ( 4) interaksi antara tujuan 
clan kemampuan para karyawan dalam perusahaan di mana 
masing-masing elemen tersebut berpengaruh terhadap 
kinetja seseorang. 
Berdasarkan pengertian-pengertian di atas, Rivai 
(2004) menyimpulkan bahwa faktor-faktor yang 
menentukan clan dinilai untuk mengukur kinetja adalah: 1) 
kemampuan teknis, yaitu kemampuan menggunakan 
pengetahuan, metode, teknik dan peralatan yang 
clipergunakan untuk melaksanakan tugas, serta pengalaman 
clan pelatihan yang cliperolehnya; 2) Kemampuan 
konseptual, yaitu kemampuan memahami kompleksitas 
perusahaan clan penyesuaian bidang gerak dari unit masing­ 
masing ke dalam bidang operasional perusahaan secara 
menyeluruh yang pada intinya inclividu memahami tugas, 
fungsi, serta tanggung jawabnya sebagai karyawan; 3) 
kemampuan hubungan interpersonal, yaitu kemampuan 
untuk bekerjasama dengan orang lain, memotivasi 
karyawan, clan melakukan negosiasi. 
Dengan demikian, Lazer clan Wikstrom (1977) 
dalarn Rivai (2006) mengatakan deterrninan dari kinerja 
adalah pengetahuan tentang pekerjaan, kepemimpinan, 
inisiatif, kualitas pekerjaan, kerjasama, pengambilan 
keputusam, kreativitas dapat diandalkan, perencanaan, 
komunikasi, kecerdasan, pemecahan masalah, 
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pendelegasian, sikap, usaha, kepuasan, clan motivasi clan 
organisasi. 
Dalam kajian berbagai literatur, kinerja selalu 
dikaitkan clengan kepuasan kerja. Asumsinya, bahwa 
kepuasan kerja clan kinerja berangkat dari satu individu 
(Davis clan Newton, 1982; Iffalclano clan Muchinsky, 1985). 
Walaupun demikian, clalam penelitian ilmiah hubungan clan 
pengaruh antara kepuasan kerja dengan kinerja 
hingga saat ini, masih terus dipertentangkan (Luthans, 
1998:146; Haerani, 2003). Berkaitan dengan hal tersebut, 
maka penelitian ini mengacu clan menggunakan konsep 
kepuasan kerja yang memengaruhi kinerja sebagaimana yang 
digunakan peneliti manajemen sumber daya manusia 
terclahulu (Iverson clan Roy, 2000; Brewer clan Clippard, 
2002; Ramakrishna clan Potosky, 2003; Snipes et al 2004). 
D. Studi Empiris Tentang Teori Kepuasan, Motivasi, 
dan Kinerja 
Studi empiris yang memiliki relevansi dengan 
penelitian ini, baik yang clilakukan di Indonesia maupun 
yang clilakukan di beberapa negara lainnya, diharapkan 
dapat lebih mempertajam clan memperkuat rumusan 
kerangka konsep penelitian ini. 
Studi Kirkpatrick clan Locke, (1991) yang meneliti 
tentang karakteristik kepemimpinan di dalam kelompok 
ketja kecil. Hasil penelitian tersebut, bahwa terdapat 6 
karakteristik yang cenderung membedakan antara pemimpin 
dengan bukan pemimpin yaitu: ambisi clan semangat, hasrat 
untuk memimpin, kejujuran, integritas, kepercayaan diri, 
kecerdasan, clan pengetahuan yang relevan dengan 
pekerjaan. Dalam penelitian tersebut, juga ditemukan pula 
bahwa orang-orang yang mempunyai sifat mawas diri yang 
kuat dalam arti sangat luwes dalam menyesuaikan 
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berkemungkinan jauh lebih besar untuk muncul sebagai 
pemimpin dalam kelompok-kelompok daripada mereka 
yang sifat mawas dirinya lemah. Secara kumulatif, basil 
penelitian tersebut memberikan sejumlah alternatif 
kemungkinan karakteristik meningkatkan sukses sebagai 
pemimpin, namun tidak satupun dari karakteristik tersebut 
menjamin kesuksesan. 
Studi Lippit clan White (1930), pola perilaku agresif 
dalam menciptakan iklim sosial pada klub hobi anak-anak 
yang berumur 10 tahun untuk yang mangetahui perilaku 
kepemimpinan melalui 3 gaya, yaitu otokratis, dernokratis 
clan laissez faire. Hasil penelitian tersebut diketahui bahwa 
kesukaan anak-anak yang melimpah pacla pemimpin yang 
dernokratis. Dalam interviu, 19 dari 20 anak menyatakan 
lebih menyukai perilaku pemimpin yang demokratis 
dibanding clengan perilaku pemimpin yang otokratis. Yang 
menarik dari penelitian tersebut adalah terdapat satu orang 
anak yang menyukai pemimpin yang otokratis, clan 
kebetulan anak tersebut adalah anak seorang militer, clan 
memberikan komentar bahwa ia sangat menyukai pemimpin 
otoriter karena sangat keras. Sementara itu, 19 anak lainnya 
tidak mempertimbangkan kekerasan sebagai suatu kebaikan. 
Mereka mengatakan bahwa pemimpin otokratis tidak 
memberikan kesempatan kepada kami untuk melakukan 
sesuatu yang kami senangi atau kami harus mengerjakan 
sesuatu, ia hanya meng-inginkan kami menyelesaiakan 
pekerjaan clengan tergesa-gesa. Ke-19 anak tersebut juga 
mengatakan kami menyukai pemimpin demokratis, karena 
ia tidak pernah mencoba sebagai majikan (hos) dan kami 
mempunyai banyak hal yang bisa kami lakukan. Mereka juga 
lebih menyukai pemimpin leissez faire daripada pemimpin 
otokratis. Sayangnya, penelitian tersebut tidak 
mengungkapkan pengaruh langsung dari perilaku 
kepemimpinan tersebut pada produktivitas, namun hanya 
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dirancang mengamatif pola perilaku yang agresif dari 
kelompok yang procluktif. 
Studi Halpin (1959) yang mencoba menganalisis 
berbagai dimensi dari perilaku pemimpin. Penelitian 
menggunakan kuesioner deskripsi perilaku pemimpin [The 
Leader Behavior Description Q11estionnaire (LBDQ)]. Hasil 
penelitian diketahui bahwa terdapat dua dimensi utama yang 
selalu muncul dari perilaku kepemimpinan, yaitu perhatian 
(consideration) clan struktur pengambilan inisiatif (initiating 
stmct11re). Faktor consideration menggambarkan hubungan 
yang hangat antara seorang atasan clan bawahan, aclanya 
saling percaya, kekeluargaan clan penghargaan terhaclap 
gagasan bawahan. Sedangkan faktor initiating stmctttre 
menjelaskan bahwa seorang pemimpin itu mengatur clan 
menentukan hubungannya dengan bawahan. Pemimpin itu 
menentukan pola organisasi, saluran komunikasi, struktur 
clan peran dalam pencapaian tujuan organisasi, clan cara 
pelaksanaannya. Studi tersebut menunjukkan fungsi-fungsi 
kepemimpinan yang penting, yaitu berpijak pada 
pengarahan tugas atau tujuan clan perhatian terhaclap 
kebutuhan-kebutuhan individu, 
Studi Iverson clan Roy (1994), menemukan bahwa 
kepuasan kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap 
komitmen kesikapan. Karyawan yang memanclang 
diperlakukan secara adil dalam hal imbalan oleh 
organisasinya akan mampu bericlentifikasi diri clan terlibat di 
clalamnya. Selanjutnya, loyalitas yang tinggi terhaclap 
organisasinya. Ditemukan juga bahwa kepuasan ketja 
mengurangi keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan 
lain yang mengindikasikan tingginya komitmen 
organisasional karyawan. 
Studi Becker et al (1996) yang meneliti komitmen 
clan implikasinya terhadap kinerja pekerjaan menemukan 
bahwa sikap clan komitmen supervisor berhubungan positif 
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clan signifikan clengan kinerja. Selanjutnya, komitmen 
terhaclap supervisor terkait erat clengan kinerja 
dibandingkan clengan komitmen organisasional. Komitmen 
yang diclasarkan atas internalisasi nilai-nilai supervisor clan 
organisasi berpengaruh pula terhaclap kinerja. Implikasi dari 
penelitian ini, terutama bagi profesional sumber claya 
manusia aclalah lebih penting untuk memusatkan perhatian 
pada upaya membangun komitmen terhaclap supervisor 
dibanding komitmen terhaclap organisasi clalam upaya 
mengembangkan kinerja karyawan. 
Studi Natsir (2003) tentang pengaruh gaya 
kepemimpinan terhadap perilaku ketja clan kinerja 
karyawan. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa: 1) 
baik gaya kepemimpinan transaksional maupun gaya 
kepemimpinan transpormasional tidak memiliki 
pengaruh langsung terhaclap perilaku kerja karyawan 
perbankan di Sulawesi Tengah, seclangkan terhaclap kinerja 
karyawan memiliki pengaruh langsung negatif; 2) Gaya 
kepemimpinan karismatik berpengaruh langsung clan 
positif, baik terhadap perilaku kerja maupun terhadap 
kinerja karyawan perbankan di Sulawesi Tengah; 3) perilaku 
kerja karyawan memiliki pengaruh langsung positif 
terhadap kinerja karyawan. 
Studi Banker et al (1996) yang meneliti efek dari 
salah satu unsur kepuasan ketja, yaitu kepuasan bayaran 
insentif terhadap kinerja tenaga sales, menemukan bahwa 
kepuasan bayaran insentif berimplikasi positif terhaclap 
beberapa indikator kinerja, seperti peningkatan volume 
penjualan, kepuasan pelanggan, laba di saat persaingan 
makin ketat, dan penurunan pada level monitoring 
supervisor. Penelitian lain dari Banker juga menemukan 
bahwa penjualan meningkat setelah 66 bulan diterapkannya 
program insentif. 
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Studi Daniel et al: (1950) yang bertujuan untuk 
menentukan prinsip-prinsip yang memengaruhi kepuasan 
kerja dan produktivitas karyawan atas dasar partisipasi yang 
mereka berikan. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa 
supervisor pada seksi produksi tinggi lebih menyukai: a) 
pengendalian yang terbuka dibanding yang terlalu ketat; b) 
sejumlah otoritas clan tanggung jawab yang ada dalam 
peketjaan; c) menggunakan waktunya untuk pengendalian; 
d) memberikan pengawasan terbuka pada bawahannya 
dibandingkan pengawasan yang ketat; e) berorientasi pada 
karyawan daripada berorientasi pada produksi. Sedangkan 
supervisor pada seksi produksi rendah mempunyai 
karakteristik clan teknik-teknik yang berlawanan, yaitu 
pengendalian khusus clan orientasi pada produksi. 
Vandenberg dan Lance (1992) dalam penelitiannya 
dengan dua tujuan. Pertama, menguji hubungan sebab­ 
akibat antara sikap kepemimpinan dalam arti komitmen 
dengan kepuasan ketja melalui: a) kepuasan menyebabkan 
komitmen; b) komitmen menyebabkan kepuasan; c) 
komitmen clan kepuasan berhubungan tirnbal batik. Kedua, 
menguji model mana yang paling sesuai dengan 
menggunakan rancangan studi longitudinal. Sampel 
penelitian tersebut adalah para profesional sistem informasi 
manajemen. Pengujian model menggunakan kombinasi 
pse11dogeneralized least sq11ares clan /111/ information maxim11m­ 
likelihood estimation procedure. Hasil penelitian tersebut 
mendukung model komitmen yang menyebabkan kepuasan. 
Studi Gregson (1992); Posnanski clan Bline (1997) 
yang bertujuan melihat hubungan kausal antara kepuasan 
kerja dengan komitmen organisasi dengan menggunakan 
model persamaan struktural clan menggunakan objek 
penelitian dari para tenaga akuntan. Hasil penelitian 
Gregson menunjukkan terdapat hubungan kausal antara 
kepuasan kerja dengan komitmen organisasional tanpa 
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melihat perbedaan level akuntan publik dalam satu 
sampel. Demikian juga dengan penelit:ian Posnanski clan 
Bline bahwa terdapat hubungan kausal walaupun t:idak 
tersimpulkan, tetapi apabila pengujian ditambahkan dengan 
memasukkan korelasi variabel dependen, maka tampak 
bahwa model hubungan komitmen organisasional terhadap 
kepuasan kerja lebih baik dibanding dengan model 
kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional. 
Studi Y oesef (2000) yang mengkaji hubungan antara 
faktor-faktor mot:ivasi kerja dan kinerja karyawan. Hasilnya 
menunjukkan bahwa karyawan yang merasakan kepuasan 
terhadap gaji clan keamanan kerja, serta kurang memiliki 
alternat:if pekerjaan di luar akan bekerja keras clan 
meyelesaikan tugas-tugasnya demi mewujudkan tujuan 
perusahaan dan cenderung bersikap positif untuk menerima 
perubahan, sehingga mereka lebih berkomitmen kerja yang 
tinggi dan pada akhimya kinerja mereka akan lebih tinggi. 
Sedangkan karyawan karyawan yang t:idak puas serta 
memiliki banyak alternat:if pekerjaan di luar organisasinya, 
cenderung bersikap negat:if dan menolak perubahan clan 
ket:ika perubahan dilakukan mereka akan meninggalkan 
organisasinya dan mencari organisasi lain yang dianggap 
memiliki kemudahan-kemudahan. 
Zulkifli (1996) yang melakukan penelitian terhadap 
buruh pemetik teh di PTP VIII Kayu Karo. Penelitian 
dilakukan untuk melihat hubungan antara peluang karir 
dengan kinerja. Hasilnya menunjukkan bahwa faktor, gaji, 
pengawasan, clan peluang promosi secara simultan memiliki 
kontribusi sebesar 60% terhadap peningkatan kinerja buruh. 
Namun, secara parsial yang paling dominan pengaruhnya 
terhadap kinerja adalah kepuasan pengawasan, yaitu sebesar 
60,47%, kemudian promosi sebesar 19,62%, clan kepuasan 
gaji yang paling kecil pengaruhnya, yaitu sebesar 6,08%. 
Dengan demikian ketersediaan peluang karir dalam suatu 
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organisasi akan memberikan pengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan. 
Studi Mardiana clan Muafi (2001) yang dilakukan 
untuk menguji pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 
kinerja pegawai pemeriksa BPKP di Y ogyakarta dengan 
jumlah sampel 100 orang. Hasilnya menunjukkan bahwa 
gaya kepemimpinan memiliki pengaruh dominan terhadap 
kinerja karyawan, namun antara pegawai pemeriksan bagian 
pengeluaran clan bagian penerimaan tidak terdapat 
perbedaan kinerja. Dengan kecenderungan tersebut, maka 
disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan berhubungan 
positif clan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Studi Darden et al (1989) tentang hubungan gaya 
kepemimpinan dengan komitmen clan kinerja karyawan. 
Hasilnya menunjukkan bahwa gaya supervisor ( otoriter, 
partisipatif, clan orientasi personal) oleh manajemen 
berhubungan positif dengan kepuasan, namun berhubungan 
negatif dengan kinerja pekerjaan atas dasar laporan pribadi. 
Gaya partisipatif yang bersahabat mengurangi stres peran 
serta meningkatkan komitmen karir retailing maupun 
perusahaan. Selanjutnya, juga berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja karyawan. Pendekatan partisipatif yang 
bersahabat berhubungan negatif dengan kinerja tenaga 
ritel berdasarkan pengakuan pribadinya. Bekerja di bawah 
manajemen partisipatif membuat karyawan merasa kurang 
tertekan, sehingga kinerjanya lebih rendah dibanding 
dengan rekannya yang beketja di bawah manajemen yang 
otoriter. 
Survey independen dari CMA (2000) dalam Haerani 
(2003) terhadap pekerja Canadian, mengkaji tentang 
keterkaitan antara kepuasan kerja dengan kinetja, 
menjelaskan bahwa organisasi yang telah memberikan 
pengakuan clan pengukuran kinetja pekerjaan menyebabkan 
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karyawan. Penelitian tersebut dikembangkan berdasarkan 
penelitian sebelumnya (Gallup), untuk mengonfirmasi 
apakah loyalitas karyawan yang digunakan cenclerung 
menghasilkan kinetja perusahaan yang lebih tinggi yang 
diukur melalui peningkatan penjualan, peningkatan 
produktivitas, retensi karyawan, clan procluktivitas karyawan 
level bawah. 
Studi Wright (1992) yang menguji peran perantara 
dari valensi dalam keterkaitan antara insentif clan komitmen 
tujuan, serta peran perantara dari komitmen tujuan dalam 
keterkaitannya antara insentif clan kinerja, menemukan 
bahwa insentif berpengaruh terhadap komitmen tujuan clan 
komitmen tujuan berhubungan positif clengan kinerja. 
Studi Purwanggono (2005) yang mengkaji pengaruh 
faktor-faktor motivasi terhaclap kenetja karyawan 
perusahaan jasa telekomunikasi. Hasilnya menunjukkan 
bahwa faktor-faktor motivasi yang meliputi: gaji clan 
jaminan sosial, harapan untuk berkarir, paranan para 
manajer, kompetensi karyawan, jenis pekerjaan, 
kelengkapan ketja, lingkungan kerja, dan kebijaksanaan 
perusahaan secara simultan (bersama-sama) mempunyai 
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan perusahaan 
jasa telekomunikasi di J awa Barat. 
Studi Haerani (2003) yang mengkaji pengaruh 
perubahan organisasi terhadap peluang karir, stres, 
komitmen organisasional, kepuasan kerja, clan kinerja 
karyawan. Hasilnya menunjukkan bahwa: 1) perubahan 
organisasi dalam bentuk merger berdampak clan mengarah 
ke perubahan yang positif, baik dilihat dari segi kemudahan 
penyelesaian pekerjaan clan pelayanan kepada konsumen, 
kesinambungan pekerjaan, kerjasama clengan rekan kerja, 
penempatan karyawan maupun terhaclap kinerja karyawan, 
baik secara individu, kelompok mapun organisasi; 2) 
perubahan organisasi dalam bentuk merger terbukti 
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memiliki pengaruh positif dan signifikan terhada kinerja 
karyawan, sehingga dapat diintrepretasikan bahwa di bawah 
manajemen clan struktur organisasi baru, memungkinkan 
karyawan untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 
lebih efektif, serta ditunjang oleh penempatan karyawan 
pada posisi yang sesuai dengan kompetensi yang dimiliki, 
yang pada akhi.rnya berimplikasi positif terhadap kinerja 
karyawan; 3) Peluang karir berpengaruh langsung positif 
clan signifi.kan terhadap stres, tetapi berpengaruh negatif 
terhadap komitmen organisasional, sementara terhadap 
kepuasan kerja dan kinerja karyawan tidak berpengaruh 
signifikan; 4) Stres berpengaruh langsung positif dan 
signifi.kan terhadap komitmen organisasional, sebaliknya 
tidak berpengaruh signifikan terhaclap kepuasan kerja dan 
kinerja karyawan. Komitmen organisasional berpengaruh 
langsung positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 
tetapi tidak memiliki pengaruh timbal balik yang signifikan 
dengan kepuasan kerja karyawan; 5) Kepuasan kerja 
karyawan setelah merger mempunyai pengaruh langsung 
negatif clan signifikan terhaclap kinerja karyawan, sehingga 
dapat diintrepretasikan bahwa kepuasan kerja yang 
dirasakan karyawan setelah merger justeru akan 
menimbulkan konsekuensi yang kurang menguntungkan 
bagi pencapaian kinerja karyawan. 
Studi Cambell et al. (1993) yang meneliti tentang 
sistem imbalan jasa, penilaian kinerja, dan motivasi individu, 
menyimpulkan bahwa untuk tetap mampu berkompetisi, 
perusahaan harus mampu menarik minat pegawai untuk 
berkinerja sebaik-baiknya. Sistem imbalan jasa dapat 
dijaclikan claya tarik yang kuat. 
Carolel clan Massey (1996) melakukan studi tentang 
motivasi karyawan di perusahaan negara clan swasta. Hasil 
penelitian tersebut menunjukkan bahwa personel sektor 
negeri termotivasi oleh: stabilitas clan jaminan kerja, 
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kerjasama rim, clan pelayanan masyarakat. Namun, 
kebutuhan untuk ketjasama rim hanya menempati urutan 
ke-17 bagi sektor swasta. Hal tersebut menunjukkan bahwa 
ticlak aclanya perbeclaan menonjol di antara keclua 
kelompok. Penti.ngnya pelayanan masyarakat sebagai 
motivator khas pegawai negeri clan sebagai tolak ukur 
keefekti.fan mereka, hanya menempati. urutan ke-10, justru 
bagi personal swasta faktor ini menempati urutan ke- 7. 
Bhagat clalam Haerani (2003) mengemukakan 
bahwa indiviclu clengan tingkat kompetensi yang berbecla 
memberi respon yang berbecla pula terhaclap suatu hal, 
misalnya stres yang tinggi karena beban ketja yang tinggi 
akan memberi kepuasan ketja yang tinggi pula bagi indiviclu 
yang memiliki kompetensi tinggi. Sebaliknya, pada indiviclu 
yang tingkat kompetensi yang renclah, akan merasakan 
kepuasan ketja yang renclah ketika stres yang dialaminya 
tinggi. 
E. Kerangka Konseptual Sumber Daya Manusia 
Sumber claya manusia memainkan peran strategis 
clan menentukan dalam keberhasilan organisasi, sehingga 
clalam manajemen sumberclaya manusia ditekankan 
perlunya suatu proses yang terintegrasi clalam berbagai 
dimensi antara lain gaya kepemimpinan, keterbukaan, 
parti.sipasi karyawan clalam pengambilan keputusan, kondisi 
ketja, sehingga diharapkan akan mampu menghasilkan 
kinerja yang optimal untuk pengembangan organisasi. 
Selain itu, sumber claya manusia sebagai aset yang sangat 
strategis membutuhkan perhatian yang berorientasi pada 
penciptaan suatu kesatuan panclangan yang sama terhaclap 
pencapaian visi clan misi perusahaan. 
Peran kepemimpinan dikatakan sebagai faktor kunci 
yang utama, karena kepemimpinan clalam suatu organisasi 
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sember kekuatan lainnya. Artinya, tanpa kepemimpinan 
yang baik, maka organisasi hanya akan merupakan campur 
aduknya manusia clan peralatan. 
Dalam penelitian ini, faktor internal sebagai variabel 
endogeno11s clan faktor eksternal sebagai variabel exogeno11s 
yang secara keseluruhan clan simultan diprediksi akan 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan BPR di 
Sulawesi Selatan. Untuk melihat clan menjelaskan 
Hubungan antara variabel tersebut ditunjukkan dalam 
kerangka konseptual pada Gambar 10 berikut ini. 
Gambar 10. Kerangka Konseptual Model Pengaruh 
Karakteristik Pribadi (X1), Kompetensi 
Individu (Xi), sikap (X3) kemampuan 
komunikasi pemimpin (X4), Kepuasan Kerja 
(Y1), Motivasi Kerja (Y J, dan Kinerja 
Karyawan ('{ 3) 
S11mber: Hasil Rusmsan Kerangka Konseptual, 2006 
Keterangan: 
a, fl, dan r : Parameter 
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Mengacu pada model kerangka konseptual di 
atas, maka dapat dibentuk hubungan fungsional antara 
variabel dalam bentuk persamaan fungsi matematis 
sebagai berikut: 
Y1 = /(X...1.�.x3.x .. ) (2.1) 
Y2 = /(X...1,Xz.X3,X_., Yi) (2.2) 
Y3 = /(X.1, X2• X3• X_., Y 1 ,  Y i) (2.3) 
Dimana: 
X1 : Karakteristik Pribadi Pemimpin 
� : Kompetensi Individu Pemimpin 
X3 : Sikap Pemimpin 
X4 : Kemampuan Komunikasi Pemimpin 
Y1 : Kepuasan Kerja 
Y2 : Motivasi Kerja 
Y3 : Kinerja Karyawan 
Pola hubungan antara variabel X1, X2, X3, clan X4 
dalam kedudukannya sebagai variabel exogeno11s terhadap Y., 
Y2, clan Y3 yang dalam hal ini sebagai variabel e11doge11011s 
merupakan pola hubungan fungsional yang bersifat 
langsung clan tidak langsung. Kemudian, pola hubungan 
antara variabel kepuasan kerja (Y 1) clan motivasi kerja (Y � 
dalam kedudukannya sebagai variabel e11dogmo11s intervming 
terhadap kinerja karyawan (Y3), clan variabel endogmo11s 
dependent juga merupakan pola hubungan fungsional yang 
bersifat langsung clan tidak langsung. 
Dalam penelitian ini pola hubungan antara variabel 
dianalisis dengan menggunakan model structural equation 
modeling (SEM), sehingga pengaruh setiap variabel exoge11011s 
terhadap veriabel endogmo11s i11terve11i11g clan variabel 
endogenous dependen: dapat diketahui, baik yang bersifat 
langsung maupun yang bersifat tidak langsung. 
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V ariabel perilaku kepemimpinan yang meliputi 
karakteristik pribacli (X1), kompetensi inclividu �' sikap 
(X3), dan kemampuan komunikasi pemimpin (X4), 
merupakan variabel yang tidak dapat clikontrol dan 
perubahannya tergantung dari kemauan clan kebijakan 
pemimpin, sehingga terjaclinya perubahan terhadap pola 
perilaku kepemimpinan diharapkan dapat memengaruhi 
pola perilaku kerja karyawan yang dapat diamati melalui 
kepuasan (Y1), motivasi (Y :J, dan kinerja kerja karyawan 
(Y3). 
Berdasarkan pola hubungan antar variabel seperti 
tergambar pada kerangka konseptual serta persamaan 2.1 ,  
2.2, dan 2.3 yang merupakan suatu sistem persamaan 
simultan yang dapat clitulis dengan bentuk persamaan linier 
sebagai berikut: 
Y1= a.o + a.1X1 + a.2Xi + CX.3X3 + CX.4X4 + µ3 (2.la) 
Y2= f3o + f31X1 + f3iX2 + f33X3 + '34X4 + '3sY1 + µ2 .. (2.2a) 
Y3= Yo + Y1X1 + Y2X2 + y3X3 + y4X4 + YsY1 + y6Y2 
+µ1 •••• (2.3a) 
Selanjutnya, melalui proses manipulasi matematis 
persamaan 2.1a, 2.2a, dan 2.3a dapat clibentuk reduced farm 
(model lengkap reduced farm) sebagai berikut: 
Y 1 = CX.u + CX.1X1 + cx.iX2 + a.3X3 + CX.4X,• + µ3 (2.1 b) 
Y2 = 60 + 61X1 + 6iX2 + 63X3 + 64X4 + µ4 (2.2b) 
Y3 = Ao +  11.1X1 + 11.iX2 + 11.3X3 + 11.4X4 + µs (2.3b) 
Dimana: 
a.0:  konstanta dari Y1 
00 = �0 + a.0�5 : konstanta dari Y 2 
Ao =  Yo+ f3o'Yo + O.oYs + a0f35Y6 :konstanta dar Y3 
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µ3 : error term dari Y 1 
µ4 = µ2 + (35µ3 : error term dari Y 2 
µ5 = y5µ3 + f35y6µ4 : error term dari Y3 
Berdasarkan persamaan di atas, maka untuk 
mengetahui pengaruh variabel masing-masing, baik 
pengaruh langsung (direct ejfec�, pengaruh tidak langsung 
(indirect e.ffec�, maupun pengaruh totalnya (total e.ffec� dapat 
dijelaskan sebagai berikut: 
1 .  Pengaruh Langsung (Direct Effie�. 
a. a.1 : besarnya pengaruh X1 terhadap Y 1 
a.
2 
: besarnya pengaruh X2 terhadap Y 1 
a.
3 
: besarnya pengaruh X3 terhadap Y1 
a.4 : besarnya pengaruh X4 terhadap Y 1 
b. {31 : besarnya pengaruh X1 terhadap Y 2 
p2 : besarnya pengaruh X2 terhadap Y 2 
(33 : besarnya pengaruh X3 terhadap Y 2 
{34 : besarnya pengaruh X4 terhadap Y2 
c. 'Yi : besarnya pengaruh X1 terhadap Y3 
y 2 : besarnya pengaruh X2 terhadap Y 3 
y 3 : besarnya pengaruh X3 terhadap Y 3 
y 
4 
: besarnya pengaruh X
4 
terhadap Y 3 
2. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effie� 





besarnya pengaruh X2 terhadap Y2 melalui Y1 










besarnya pengaruh X1 terhadap Y3 melalui Y2 







terhadap Y3 melalui Y2 
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f3.jy6: besarnya pengaruh X4 terhadap Y3 melalui Y2 
a.1y5: besarnya pengaruh X1 terhaclap Y3 melalui Y1 
0.£(5: besarnya pengaruh � terhaclap Y3 melalui Y1 
a.3y5: besarnya pengaruh X3 terhadap Y3 melalui Y1 







besarnya pengaruh X1 terhaclap Y3 melalui 
Y1 clan Y2 
cx2f35y6 : besarnya pengaruh X2 terhaclap Y3 melalui 







: besarnya pengaruh X3 terhadap Y3 melalui 
Y1 clan Y2 
a.4f35 "( 6 : besarnya pengaruh X4 terhaclap Y 3 melalui 
Y1 clan Y2 
3. Pengaruh Total (Total Ejfecf) 
a. 61 = f31 + a.1f3s : total pengaruh X1 terhaclap Y2 
62 = f32 + a.2Ps : total pengaruh Xz terhadap Y 2 
03 = 133 + a.3135 : total pengaruh X3 terhadap Y 2 
64 = f34 + a.4J35 : total pengaruh X4 terhaclap Y2 
b. A1 = f31l6 + a.,l 5 + a.1f35l6 total pengaruh X1 
terhaclap Y3 
� = f32l6 + 0.2A 5 + a.2f35l6 total pengaruh � 
terhaclap Y3 
"'3 = f33l6 + a.3l s + a.3J35l6 total pengaruh X3 
terhaclap Y
3 
A.4 = P .. "-6 + a.4l s + CX4f35A6 total pengaruh X4 
terhadap Y3 
Berclasarkan kerangka konseptual clan persamaan­ 
persamaan fungsi sebagaimana telah diuraikan di atas, maka 
pola pengaruh antara variabel dalam penelitian ini dengan 
membandingkan hasil penelitian sebelumnya, ditunjukkan 
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PERILAKU KEPEMIMPINAN DAN KINERJA KARVAWAN BANK PERKREDITAN RAKYAT 
DI SULAWESI SELATAN 
BABS 
GAMBARAN UMUM BPR 
DAN HASIL PENELITIAN 
A. Perkembangan BPR di Sulawesi Selatan serta 
Total Asetnya 
Dalam rangka mendorong pertumbuhan ekonomi 
nasional secara umum dan pertumbuhan ekonomi Sulawesi 
Selatan secara khusus serta untuk mendukung 
perkembangan usaha bersifat dinamis dan efisien, 
diperlukan perbankan nasional yang tangguh, termasuk 
inclustri BPR yang sehat, kuat, procluktif, clan memiliki daya 
saing agar mampu melayani masyarakat, terutama 
pengusaha mikro clan kecil. 
Sejalan clengan visi perbankan nasional, yaitu untuk 
mencapai sistem perbankan yang sehat, kuat dan efisien 
guna menciptakan kestabilan sistem keuangan, maka 
kelembagaan industri BPR perlu diperkuat, antara lain pada 
aspek permodalan dan aspek kompetensi anggota dan calon 
anggota direksi. Selain itu, dalam rangka meningkatkan 
fungsi intermediasi BPR melalui perluasan jaringan kantor. 
Ketentuan pembukaan kantor cabang perlu direlaksasi 
clengan mengacu pacla Unclang-Unclang Nomor 7 Tahun 
1992 tentang Perbankan sebagaimana telah diubah clengan 
Undang-Undang Nomor 10 Tahun 1998 dan Peraturan 
Bank Indonesia Nomor: 8/26/PBI/2006 tentang Bank 
Perkreditan Rakyat yang melaksanakan kegiatan usaha 
secara konvensional dan syariah serta tetap memperhatikan 
prinsip kehati-hatian berupa kemampuan permodalan dan 
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aspek kelayakan usaha serta yang paling penting adalah 
kemampuan clan kompetensi sumber daya manusianya. 
Berdasarkan kebijakan clan ketentuan tersebut, maka 
secara kuantitas lembaga Bank di Sulawesi Selatan 
mengalami perkembangan cukup signifikan, termasuk di 
dalamnya BPR seperti terlihat pada Tabel 6 berikut ini. 
Tabel 6. PerkembanganJumlah Bank clan Kantor Pelayanan 
di Sulawesi Selatan 
No Kelembagaan 
Tahun 2006 Juni 2007 
Bank Kantor Bank Kantor 
1 BankUmum 32 589 34 618 
2 BPR 30 44 31 49 
Jumlab Bank 62 633 65 667 
Sumber: Bank Indonesia Makassar, 2007 
Tabel 6 memberikan penjelasan bahwa per­ 
kembangan jumlah total Bank yang beroperasi di wilayah 
Sulawesi Selatan hingga tahun 2007 telah mencapai 65 Bank 
atau naik sebesar 4,84% jika dibandingkan tahun 2006 yang 
jumlahnya hanya 62 bank. Demikian halnya dengan jumlah 
kantor pelayanan juga mengalami peningkatan dari 633 
kantor pada tahun 2006 menjadi 667 kantor pada tahun 
2007 atau naik sebesar 5,37% (Bank Indonesia Makassar, 
2007). Jika perkembangan lembaga bank dilihat berdasarkan 
kelompok bank, maka dapat dijelaskan bahwa untuk Bank 
Umum jumlahnya mengalami perkembangan dari 32 bank 
pada tahun 2006 menjadi 34 bank pada tahun 2007 atau 
naik sebesar 6,25%, sedangkan untuk BPR mengalami 
perkembangan dari 30 bank pada tahun 2006 menjadi 31 
bank pada tahun 2007 atau mengalami kenaikan sebesar 
3,33%. 
Selanjutnya berkaitan dengan perkembangan jumlah 
kantor, Bank Umum mengalami kenaikan sebesar 4,92% 
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atau bertambah dari 598 kantor pada tahun 2006 menjadi 
618 kantor pada tahun 2007. Sementara untuk BPR 
mengalami kenaikan sebesar 11,36% atau mengalami per­ 
tambahan dari 44 kantor pada tahun 2006 menjadi 49 pada 
tahun 2007. Dengan melihat perkembangan tersebut, 
memberikan inclikasi bahwa komitmen pemerintah dalam 
membangun perekonomian daerah khususnya di Sulawesi 
Selatan melalui penyecliaan sarana perbankan secara terus 
menerus dilaksanakan dengan baik. 
Sebagai lembaga intermediasi, perbankan (Bank 
Umum clan Bank Perkreclitan Rakyat) di Sulawesi Selatan 
melalui kegiatan penghimpunan DPK pada tahun 2006 
mengalami peningkatan sebesar 2,24%, yaitu Rp 19 ,05 
triliunn pada triwulan III-2006 clibandingkan dengan 
triwulan sebelumnya yang hanya sebesar Rp 18,64 triliunn. 
Sedangkan penyaluran kreclit dalam periode yang sama 
mengalami penurunan sebesar 3, 10%, yaitu Rp 16,23 
triliunn pada triwulan IIl-2006 dibanding dengan triwulan 
sebelumnya yang jumlahnya sebesar Rp 18,64 triliun. 
Meskipun Bank Indonesia (BI) telah melakukan berbagai 
upaya untuk mendorong laju penyaluran kreclit yang antara 
lain dengan menurunkan BI rate, namun secara umum 
respon perbankan terhadap upaya tersebut baru seputar 
penurunan suku bunga pinjaman. 
Berdasarkan rasio perbandingan antara jumlah 
kreclit yang clisalurkan dengan dana yang clihimpun dari 
masyarakat [loan to debt ratio (LDR)] untuk tahun 2006, maka 
kinerja perbankan daerah hingga akhir periode laporan 
tercatat mengalami sedikit penurunan, di mana pada 
triwulan III-2006 LDR perbankan Sulawesi Selatan tercatat 
sebesar 89 ,88%, sedangkan pada periode laporan tercatat 
85, 19%. Namun untuk tahun 2007 sampai dengan periode 
III, LDR perbankan di Sulawesi Selatan kembali 
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mengalami peningkatan hingga mencapai 90 persen lebih 
(KBI, Makassar/Fajar 25 November 2007). 
Tetjadinya penurunan LDR tahun 2006, disebabkan 
karena laju pertumbuhan dana masyarakat yang disimpan 
pacla perbankan daerah lebih tinggi daripada laju 
pertumbuhan penyaluran kredit. Sedangkan lambannya 
pertumbuhan kredit antara lain dipicu oleh faktor masih 
renclahnya permintaan yang disebabkan tingkat suku bunga 
yang tinggi serta sifat kehati-hatian (pmdml) bank dalam 
penyaluran kredit, terutama clalam menyikapi 
kecenclerungan kondidi perekonomian, baik clalam skala 
regional maupun nasional yang cenclerung masih stagnan. 
Dilihat menurut jenis penggunaan, secara tahunan 
kredit konsumsi mengalami pertumbuhan tertinggi yang 
mencapai 17,75%, sementara kredit modal kerja tercatat 
tumbuh sebesar 8,87%, sedangkan untuk kredit investasi 
mengalami penurunan sebesar 23,37%. Namun secara ke­ 
seluruhan, apabila ketiga jenis kredit ini dibandingkan 
clengan triwulan yang sama tahun sebelumnya (tahun 2005), 
maka ketiganya mengalami perlambatan pertumbuhan. 
Dilihat dari perkembangan aset, perbankan di 
Sulawesi Selatan hingga saat ini sedikit memperlihatkan 
peningkatan, kecuali kelompok bank asing clan bank 
campuran. Pada tahun 2006 total aset tercatat mencapai Rp 
26,38 triliun atau meningkat sebesar 26,30% dibanding 
tahun 2005. Berdasarkan kelompok bank, pertumbuhan 
total aset tertinggi dicapai oleh kelompok BPR yang 
tumbuh sebesar 52,82%, kemudian bank pemerintah 
tumbuh sebesar 29,99%, clan Bank Umum swasta tumbuh 
sebesar 21,14%, sementara untuk bank asing clan bank 
campuran mengalami penurunan sebesar 11,57% .  Untuk 
jelasnya dapat dilihat pada Tabel 7 berikut ini. 
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Tabel 7. Aset Perbankan Berdasarkan Kelompok Bank di 
Sulawesi Sela tan ( dalam [utaan Rupiah) 
No Uraian 
T a h u n  
2005 2006 
1 BankUmum 20.890.372 26.384.225 
- Bank Pemerintah 13.586.332 17.660.886 
- Bank Swasta Nasional 6.923.473 8.386.822 
- Bank Asing clan Campuran 380.567 336.517 
2 BPR 99.594 152.198 
Total Asset 20.989.966 26.536423 
Sumber: Bank Indonesia Makassar, 2007 
B. Penghimpunan Dana oleh BPR di Sulawesi 
Sela tan 
Dilihat dari jenis simpanan, BPR mengalami 
pertumbuhan yang cukup menggembirakan, di mana untuk 
tahun 2006 total dana yang dihimpun dari masyarakat 
mencapai Rp 82,49 miliar atau tumbuh sebesar 60,62% 
dibandingkan clengan tahun sebelumnya yang hanya 
mencapai Rp 51,59 miliar. Berdasarkan jenis simpanan, 
terlihat bahwa penghimpunan clana melalui simpanan 
berjangka mencapai pertumbuhan lebih tinggi, yaitu sebesar 
79 ,59% di banding clengan tabungan yang pertumbuhaannya 
hanya sebesar 40,83%. 
Penghimpunan DPK dilihat berclasarkan kelompok 
bank, maka bank-bank pemerintah masih menclominasi 
dengan total dana yang dihimpun sebesar 65,91% (Rp 12,56 
triliun), kemudian bank swasta clan bank asing campuran 
sebesar 32,07% (Rp 6,49 triliun) clan sisanya (2,02%) aclalah 
BPR. Dengan kondisi ini sangat jelas bahwa kontribusi BPR 
clalam penghimpunan DPK masih sangat kecil. Untuk 
jelasnya dapat dilihat pada Tabel 8 berikut ini. 
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Tabel 8. Penghimpunan Dana Masyarakat oleh BPR di 
Sulawesi Selatan ( dalam jutaan Rupiah) 
No 
J enis Penghimpunan T a h u n  
Dana 2005 2006 
1 Tabungan 25.112 35.366 
2. Simpanan Beriangka 26.246 47.127 
T o t  a l  51.358 82.493 
Sumber: Bank Indonesia Makassar, 2007 
a. Pinjaman yang Diberikan oleh BPR 
Pemberian pinjaman oleh BPR dalam tiga tahun 
terakhir terus mengalami perkembangan, dimana tahun 
2006 perkembangannya sebesar Rp 114,75 atau 
mengalami peningkatan sebesar 55,69% dari tahun 
sebelumnya yang hanya sebesar Rp 73,71 miliar. 
Kemudian sampai dengan triwulan Il-2007 pinjaman 
yang diberikan oleh BPR terus mengalami peningkatan, 
yaitu sebesar Rp 159,91 miliar atau naik sebesar 36,74% 
dibandingkan dengan tahun 2006. Perkembangan porsi 
pinjaman berdasarkan jenis penggunaannya sampai 
dengan triwulan II-2007, pinjaman konsumsi masih 
mencatat porsi terbesar dari jenis pinjaman lainnya, 
yaitu 58,97%, sementara pinjaman modal kerja dan 
pinjaman investasi masing-masing hanya sebesar 
35,52% clan 5,51 %. 
Relatif masih baiknya pertumbuhan pinjaman 
konsumsi hingga saat ini disebabkan oleh tingkat risiko 
yang relatif rendah, sementara pinjaman untuk 
modal kerja yang menurun disebabkan karena selain 
tingkat resiko relatif lebih tinggi, juga karena kondisi 
perekonomian khususnya disektor usaha yang masih 
belum memperlihatkan tanda-tanda kondusif, sehingga 
para pelaku ekonomi disektor usaha kecil membatasi 
kegiatan usahanya dalam rangka memperkecil risiko 
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kerugian. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada Tabel 
9 berikut ini. 
Tabel 9. PerkembanganJenis Pinjaman yang cliberikan 




Pinjaman 2005 2006 Juni 2007 
1 .  Pinjaman 
2. Investasi 3.058 3.672 8.646 
3. Pinjaman 47.600 72.740 55.732 
Modal Kerja 23.048 38.338 92.534 
Pinjaman 
Konsumsi 
Total 73.706 114.750 156.912 
Sumber: Bank Indonesia Makassar, 2007 
Dilihat dari pertumbuhan pinjaman yang 
diberikan oleh BPR secara tahunan (T abel 9), maka 
terlihat bahwa jenis pinjaman investasi dan pinjaman 
konsumsi mencatat peningkatan signifikan. Hal ini 
terlihat dari pinjaman yang clisalurkan pada periode 
2005-2006 untuk pinjaman investasi peningkatannya 
hanya sebesar 20,08%, namun pada periode 2006-2007 
peningkatannya mencapai 135,46%. Demikian juga 
dengan pinjaman konsumsi, pada periode 2005-2006 
peningkatannya hanya sebesar 66,34% clan pada 
periode 2006-2007 peningkatanya mencapai 141,36%. 
Sedangkan untuk pinjaman modal kerja pada periode 
2005-2006 mengalami peningkatan sebesar 52,82%, 
namun pada periode 2006-2007 mengalami penurunan 
cukup drastis yang mencapai 23,38%. 
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C. Karakteristik Inclividu Responden 
1 .  Jenis Kelamin, Umur, Tingkat Pendidikan clan Lama 
Kerja 
J enis kelamin, umur, tingkat pendidikan, clan 
lama kerja merupakan karakteristik responden yang 
patut untuk diperhitungkan clalam menilai kinerja. 
Secara teoretik keempat karakteristik tersebut memiliki 
keterkaitan yang erat clengan pencapaian kinerja 
seseorang karyawan, walaupun besarnya keterkaitannya 
sangat bervariasi. Dilihat dari karakteristik jenis kelamin 
ternyata dari 220 responclen, perempuan lebih 
banyak dari laki-laki, yaitu 50,5% berbanding 49,5%. 
Kemudian dilihat dari tingkat umur, tampak bahwa 
karyawan BPR di Sulawesi Selatan didominasi karyawan 
yang berumur antara 26-35 (54,55%), sedangkan yang 
berumur di atas 46 tahun hanya sebesar 5,00%, dan 
sisanya aclalah karyawan yang berumur dibawah 25 
tahun (30,45%) clan 36-45 tahun (10,00%). Secara rata­ 
rata umur responclen aclalah 37,8 tahun (Tabel 10). 
Dilihat dari tingkat pendidikan, terlihat bahwa 
responden yang berpendiclikan strata satu (S 1) 
mendominasi sebesar 57,73%, kemudian yang 
berpendidikan D
3 
dan SMU masing-masing sebesar 
20,45% dan 20,91 %. Sedangkan yang berpendidikan 
strata dua hanya 0,91 %. Selanjutnya dilihat dari lama 
kerja, terlihat bahwa yang mendominasi aclalah 
responclen yang bekerja antara 1-5 tahun (85,00%), 
kemudian yang bekerja antara 5,01-10 tahun (10,45%), 
clan sisanya yang bekerja di atas 10 tahun. 
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Tabel 10. Distribusi Responden Berdasarkan Jenis 
K 1 . U T" k P didik d L K . e amm, mur, 1ng. at en an, an ama erJa 
Karakteristik Individu Frekuensi Persentase 
Karyawan (%) 
1 .  J enis Kelamin (n = 220) 
• Laki-Laki 109 49,5 
• Perempuan 
1 1 1  50,5 
2. Umur (n= 220) 
67 30,45 
• :5 25 
26-35 
120 54,55 
• 22 10,00 
• 36-50 1 1  5,00 
• 2: so 
3. Tingkat Pendidikan (n = 220) 46 20,91 
• SMU /Sederajat 45 20,45 
• Diploma 127 57,73 
• St 2 0,91 
• S2 







• 10,01-15 1 0,45 
• 2: 15,01 
T o t a l  220 100,00 
Sumber: Data Primer, 2007 
Relatif masih mudahnya rata-rata umur dan masih 
rendahnya rata-rata masa kerja karyawan BPR di Sulawesi 
Selatan disebabkan karena usaha di bidang ini juga relatif masih 
baru, kalaupun ada karyawan yang berumur di atas SO tahun dan 
masa kerjanya di atas 15 tahun disebabkan karena rata-rata dari 
mereka sebelumnya menggeluti usaha simpan-pinjam kemudian 
usahanya berubah nama menjadi BPR berdasarkan kebijakan 
pemerintah. Sedangkan dominannya karyawan yang 
berpendidikan S 1 memberikan indikasi bahwa pengelolaan 
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bisnis ini mengarah pada bisnis yang profesional dan siap 
berkompetesi di dalam era persaingan yang semakin ketat. 
2. Distribusi Responden Berdasarkan BPR 
Berclasarkan hasil analisis frekuensi, diperoleh 
gambaran bahwa yang menjadi sasaran ( sampel) 
penelitian aclalah 19 BPR. Aclapun jumlah sampel 
responclen, jenis kelamin clan rata-rata lama kerja 
berclasarkan BPR clapat dilihat dalam Tabel 10. 
Berclasarkan cleskripsi pada Tabel 1 1  clan hasil 
analisis compare mean diperoleh gambaran bahwa jumlah 
responclen berclasarkan BPR minimum 3 orang (BPR 
Taruna J ujur Sakti) clan maksimal 65 orang (BPRS 
Niaga Maclani) clengan rata-rata 12 orang. )ilea jumlah 
responden diurut clari kecil ke besar clan dilengkapi 
clengan gambaran jenis kelamin maka diperoleh 
urutannya dari yang terkecil ke yang terbesar, yaitu PT 
BPR Taruna Jujur Sakti sebanyak 3 orang (1 laki-laki 
clan 2 perempuan), PT BPR Batara Wajo sebanyak 4 
orang (3 laki-laki clan 1 perempuan), PT BPRS Gowata 
sebanyak 4 orang (semuanya perempuan), PT BPRS 
Indonesia Timur sebanyak 4 orang (3 laki-laki clan 1 
perempuan), PT BPR Abang Pasar sebanyak 5 orang 
(2 laki-laki clan 3 perempuan), PT BPRS Dana Moneter 
sebanyak 7 orang (3 laki-laki clan 4 perempuan), PT 
BPR Dara Mandiri sebanyak 7 orang (5 laki-laki clan 2 
perempuan), PT BPR Leteng Pammase sebanyak 8 
orang (3 laki-laki clan 5 perempuan), PT BPR Suarclata 
sebanyak 8 orang (4 laki-laki clan 4 perempuan), PT 
BPR Hasa Mitra sebanyak 9 orang (3 laki-laki clan 6 
perempuan), PT BPR Pataru Laba sebanyak 9 orang (4 
laki-laki clan 5 perempuan), PT BPR Hanclayani Cipta 
Sehati sebanyak 10 orang (4 laki-laki clan 6 perempuan), 
PT BPR Sulawesi Danajaya sebanyak 10 orang ( 4 laki­ 
laki dan 6 perempuan), PT BPR Sulawesi Mandiri 
sebanyak 10 orang (4 laki-laki clan 6 perempuan), PT 
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BPR Hanclayani Cipta Sejahtera sebanyak 12 orang (5 
laki-laki clan 7 perempuan), PT BPR KMUP sebanyak 
14 orang (7 laki-laki clan 7 perempuan), PT BPR 
Puangrimaggalatung sebanyak 14 orang (6 laki-laki clan 
8 perempuan), PT BPR Dana Niaga Mandiri sebanyak 
17 orang (12 laki-laki clan 5 perempuan), PT BPRS 
Niaga Madani sebanyak 65 orang (36 laki-laki clan 29 
perempuan). Selanjutnya, secara keseluruhan jumlah 
perempuan lebih besar clari pada jumlah laki-laki (109 
laki-laki clan 1 1 1  perempuan). Selanjutnya lama kerja 
minimal 1,56 tahun clan maksimal 9 ,64 tahun clengan 
rata-rata keseluruhan 3,63 tahun. 
Tabel 1 1 .  Distribusi Jumlah Responclen, Jenis 
cl L K . B d k BP Kelamin, an ama e.ria er asar an R 
Jumlah 
Jenis Rerata 
No NamaBPR Kelamin Lama Responden 
L p ketja 
1.  PT BPR Abang Pasar 5 2 3 6,80 
2. PT BPR Batara Wajo 4 3 1 3,00 
3. PT BPRS Dana Moneter 7 3 4 2,43 
4. PT BPR Dana Niaga Mandiri 17 12 5 2,71 
5. PT BPR Daramandiri 7 5 2 4,14 
6. PT BPRS Gowata 4 0 4 4,25 
7. PT BPR Handayani Cipta Sehati 10 4 6 4,50 
8. PT BPR Handayani Cipta Sejahtera 12 5 7 4,58 
9. PT BPR Hasa Mitra 9 3 6 1,56 
10. PT BPRS Indonesia Timur 4 3 1 1,75 
1 1 .  PT BPR Kotamadya UP 14 7 7 3,93 
12. PT BPR Leteng Pammase 8 3 5 2.50 
13. PT BPRS Niaga Madani 65 36 29 2.34 
14. PT BPR Pataru Laba 9 4 5 2.22 
15. PT BPR Puangrimaggalatung 14 6 8 9.64 
16. PT BPR Suardata 8 4 4 2.88 
17. PT BPR Sulawesi Danajaya 10 4 6 3,70 
18. PT BPR Sulawesi Mandiri 10 4 6 2.30 
19 PT BPR Taruna [uiur Sakti 3 1 2 3.67 
J u m l a h  220 109 111 3,63 
Sumber: Data Primer, 2007 
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3. Responden Berdasarkan Kota Tempat BPR 
Berdasarkan hasil analisis frekuensi diperoleh 
gambaran bahwa kota tempat BPR yang menjadi 
sasaran (sampel) penelitian terdapat di 7 kabupaten/ 
kota. Adapun jumlah sampel responden berdasarkan 
kabupaten/kota dapat dilihat pada Tabel 12 berikut ini. 
Berdasarkan deskripsi pada Tabel 12 dan hasil 
analisis compare mean, maka cliperoleh gambaran jumlah 
responden berdasarkan kota minimal 7 orang (Palopo), 
maksimal 134 orang (Makassar) dengan nilai rata-rata 31 
orang per kota. Jika jumlah responden diurut dari kecil 
ke besar dilengkapi dengan gambaran jenis kelamin, 
maka diperoleh urutannya sebagai berikut: Palopo 
sebanyak 7 orang (5 laki-laki dan 2 perempuan), 
Watampone sebanyak 8 orang (4 laki-laki dan 4 
perempuan), Masamba sebanyak 10 orang (4 laki-laki 
dan 6 perempuan), Mares sebanyak 17 orang (12 laki­ 
laki clan 5 perempuan), Gowa sebanyak 18 orang (6 laki­ 
laki clan 12 perempuan), Sengkang sebanyak 26 orang 
(11 laki-laki clan 15 perempuan) clan Makassar sebanyak 
134 orang (laki-laki clan perempuan masing-masing 67). 
Selanjutnya lama kerja minimal 2,60 tahun (Makassar) 
dan maksimal 7 ,31 tahun (Sengkang) clengan rata-rata 
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No Ke lam in Kota Responden L p 
Lama kerja 
1. Gowa 18 6 12 3,94 
2. Maros 17 12 5 2,71 
3. Masamba 10 4 6 4,50 
4. Makassar 134 67 67 2,60 
5. Palopo 7 5 2 4,14 
6. Sengkang 26 11 15 7,31 
7. Watampone 8 4 4 2,88 
Jumlah 220 109 111 4,07 
Tabel 12. Distribusi Jumlah Responden, Jenis 
Kelamin clan Lama Kerja Berclasarkan Kabupaten/Kota 
T BPR 
Surnber: Data Pruner, 2007 
D. Deskripsi Variabel Penelitian 
Deskripsi variabel penelitian 1111 penting untuk 
dijelaskan karena hal inilah yang senantiasa memengaruhi 
perilaku seorang karyawan. Variabel penelitian yang 
dimaksucl adalah: (1) variabel exogenous meliputi: 
karakteristik pribadi pernimpin, kompetensi individu 
pemimpin, sikap kepemimpinan, kemampuan komunikasi 
pemimpin; (2) Variabel endogeno11s intervening meliputi: 
kepuasan kerja, motivasi ketja; (3) variabel endogeno11s target, 
yaitu kinetja karyawan. Ketujuh variabel tersebut yang 
membuat karyawan clalam menjalankan aktivitasnya 
mengalami perubahan clan merupakan ukuran yang cukup 
valid dijadikan sebagai dasar dalam menilai kinerja 
karyawan. Adapun deskripsi dari variabel clan indikatornya 
(instrumennya) diuraikan berikut ini. 
1. Variabel Karakteristik Pribadi Pimpinan 
Karakteristik pribadi pemimpin diukur dengan 
menggunakan sepuluh indikator (bah 3) yang masing­ 
masing indikator berusaha mengungkap perasaan 
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atau persepsi tentang karakteristik pribacli pemimpin 
dalam rangka mencapaian kinerja yang cliharapkan dari 
seorang karyawan. Berdasarkan hasil analisis deskriptif 
terhadap 220 responden, terdapat 51,82% dan 46,36% 
responden yang merasa bahwa karakteristik pribadi 
pemimpin cukup baik (3,01-4,00) clan baik (> 4,00). 
Sedangkan yang merasa karakteristik pribadi pemimpin 
kurang baik hanya 1,82% (fabel 13). 
Karakteris n a impinan 
No Karakteristik Pribadi Frekuensi Persentase 
1. Baile ( > 4,00) 102 46,36 
2. Cukup Baile (3,01-4,00) 114 51,82 
3. Kurang Baik (2,01-3,00) 4 1,82 
4. Tidak Baile(< 2,01) 0 0 
J u m l a h  220 100,00 
Tabel 13. Distribusi Persepsi Responden terhadap 
tik p ib di p ·  
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
Selanjutnya, berdasarkan uji valiclitas terhadap 
sembilan indikator valid yang digunakan untuk 
mengukur karakteristik pribadi pemimpin diperoleh 
gambaran bahwa secara umum cukup baik dengan nilai 
rata-rata keseluruhan adalah 3,96. Namun jika dilihat 
berdasarkan per indikator variabel. Tampak bahwa 
indikator KP10 yang memiliki nilai rata-rata yang 
paling rendah sebesar 3,67. Hal tersebut memberikan 
indikasi bahwa pimpinan dalam menyelesaikan masalah 
dalam organisasi masih perlu ditingkatkan. Untuk 
jelasnya lihat Tabel 14 berikut ini. 
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Tabel 14. Indikator Karakteristik Pribadi Pimpinan 
Valid yang 
lndikator 
N i l a  i  
Ket. 
TB CB B SB Rerata 
Pirnpinan saya selalu mcnjaga 2 (4) 3 4 5 4,04 
KP1 kcsetia-kawanan dalarn mcnjalankan (29) (142) (45) (220) Baik 
tuJ?3snva 
Pimpinan saya mcmiliki kcmampuan 2 (4) 3 4 5 4,01 
KP2 kcrjasama yang baik dgn para (30) (171) (15) (220) Baik 
karvawan 
KP3 
Pirnpinan saya memiliki keyakinan 2 (1) 3 4 s 4,06 
Baik dan ontimisme dalarn bckeria (42) (122) (55) (220) 
KP4 
Pimpinan saya selalu rnengutarnakan 2 (2) 3 4 5 3,88 
Cukup keterbukaan dalarn bckcrja (43) (121) (54) (220) 
Pimpinan saya sangat respon 2 (2) 3 4 5 3,96 
KP5 rerhadap pcmenuhan kebutuhan (33) (128) (57) (220) Cukup 
i pribadi, bawahan dan tcman sejawat 
KP6 
Pimpinan saya mcnghargai bawahan 2 (1) 3 4 5 4,11 Baik 
dan rekan keria lainnva (33) (130) (56) (220) 
KP7 
Pimpinan saya peduli terhadap 2 (4) 3 4 5 4,04 
Baik 
bawahan dan rckan keria lainnya (47) (118) (51) (220) 
Pimpinan saya selalu mcnyclcsaikan 2 (5) 3 4 5 3,67 
KP to dcngan baik rnasalah dalam (56) (119) (40) (220) cukup 
oreanisasi 
KPll 
Pimpinan saya pcduli rerhadap 2 (1) 3 4 s 3,87 
cukup lingkungan keria karvawan (42) (130) (47) (220) 
Rata-rata keseluruhan 3,96 cukup 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
2. Variabel Kompetensi Individu Pimpinan 
Kompetensi Individu pemimpin merupakan 
suatu kemampuan, keterampilan clan pengetahuan yang 
dimiliki oleh seorang pimpinan dalam menjalankan 
tugas dan tanggungjawabnya dalam organisasi. 
Kompetensi inclividu pemimpin adalah kesesuaian latar 
belakang pendiclikan, kemampuan, skill, dan 
pengalaman yang dimiliki seorang pemimpin yang 
berhubungan clan mendukung kelancaran peketjaan 
bawahan. Pengukuran kompetensi inclividu pemimpin 
menggunakan 10 inclikator. Berdasarkan basil analisis 
deskriptif terhadap 220 responden, hanya 34,54% yang 
merasa bahwa kompetensi inclividu pemimpin baik 
dalam mendukung kelancaran pekerjaan clan yang 
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ornpetensi n V1 u impinan 
No Kompetensi Individu Frekuensi Persentase 
1.  Baik ( > 4,00) 76 34,54 
2. Cukup Baik (3,01-4,00) 129 58,64 
3. Kurang Baik (2,01-3,00) 15 6,82 
4. Tidak Baik(< 2,01) 0 0 
J u m l a h  220 100,00 
merasa cukup baik dalam mendukung kelancaran 
pekerjaan memiliki persentase dominan, yaitu 58,64%. 
Sedangkan yang merasa kurang baik dalam mendukung 
kelancaran pekerjaan hanya 6,82% (fabel 15). 
Masih tingginya persentase responden yang 
merasa kompetensi individu pemimpin kurang baik 
dalam mendukung kelancaran pekerjaan, memberikan 
indikasi bahwa masih ada BPR di Sulawesi Selatan 
dipimpin oleh pemimpin yang memiliki kompetensi 
kurang linier dengan bidang perbankan. 
Tabel 15. Distribusi Persepsi Responden terhadap 
K . I di id p· . 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
Jika kompetensi individu pemimpin dilihat dari 
semua indikator kompetensi yang diamati, maka 
indikator KIS memiliki nilai rata-rata terendah. Hal ini 
mengindikasikan bahwa kemampuan pemimpin dalam 
memanfaatkan teori, baik dalam mengarahkan bawahan 
maupun dalam penyelesaian masalah yang dihadapi 
kaitannya dengan pekerjaan bawahan masih perlu 
ditingkatkan (fabel 16). 
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Tabel 16. Indikator Kompetensi Incliviclu Pimpinan 
yangValicl 
Indikator 
N l l n l  
Ket. 
STI TB CB B SB Renata 
Kii 
Pimpinan A)'a ungar bcrpc:ngmrmn dalam I 2 3 .. s 3,88 Cukup mcmimpin omnc (0) (4} {59) {116) (4H � 
KI2 
Pimpirun 5:l}"a mcmiliki kctcnampihn )':Ing I 2 3 .. 5 3,97 
Cukup �, mcndukun1t kc:14naran Mt;tln\'ll (0) (6) (,16) (118) (SO'I (220) 
K13 
Pimpinan S3)'1l mcmilki pcnJ!.Ct.\huan )'lln� ung;ir l 2 3 4 5 3,97 
Cukup lu.u tcnl2JU! ncrlnnbn (0) (I) (61) (106) (52) l22m 
Kl4 
Pimpirum sayll mcmiliki kemampuan chbm 1 2 3 4 5 3,91 
Cukup mcnlt,ltur kcwaWl us:lha :u:iu nffll...'fflffl kcria (0) (4) ,sm (130) (36) {22(J) 
Pimpinan 13)'2 mcmilki kcrnampuan dalam 
KIS 
mc:mll!lfaatkan trori untuk mc:ngar.1hkan 1 2 3 4 5 J,85 Cukur 
lxaw:ihan dsn mcnydeuik!lfl pcrmas:llamn y:mg (0) (4) (58) (124) (34) (220) 
dilwboi 
KJ6 
Pimpiiun lll)1l mcmiliki kerrwnpuan mc:lalcuklln 1 2 3 4 5 3,90 Cukup 
an21isis dAhm rJIUOOl ocrunmbibn kcoutuun (0) (2) {59\ 1123) (36) {220) 
Pimpinan saya mcmiliki kcmampuan rcknis 
I 2 3 4 s 3,93 
Kl7 dllbln mcngopcmslon:tlkan konsep nunAjrmcn 
(0) (5) (52) (110) (53) (220) 
Cukup 
USAh:a 
Pimpinan saya mcmiliki kcm:unpuan dalAm 
1 2 3 4 s 4,00 
Kl8 mcnjag:a hubW1gan kcrja dcngan pihlll bin atau 




J>impinan 14)':I mcmiliki kcntUnJ'IW' mcmhulca I 2 3 4 5 3,79 Cukup 
iarin""n luori1l buu (I} n2'1 (63 -A- 
, , _  
{220) 
KIJO 
Pimpinan 5:aya mcmiliki kcmampuan dawn 1 2 3 4 5 3,86 Cuk1,1p 
mcmbacti ncrlccmbo\n=n ar.ih n,,n,J.onomian (O} (6) (64\ 1106) {+f) {220) 
Rllta-nara kC8Cluruhan 3.91 CukuD 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
3. Variabel Sikap Kepimpinanan 
Sikap adalah keteraturan perasaan clan pikiran 
seseorang serta kecenclerungan bertinclak terhadap 
aspek lingkungannya. Sikap seorang pemimpin 
tercermin dari kecenderungan perilakunya dalam 
menghaclapi situasi lingkungan yang berhubungan 
clengannya, seperti orang lain, bawahan maupun 
lingkungan kerja. Secara teoretis, sikap kepemimpinan 
sangat penting karena akan memengaruhi secara 
langsung perilaku karyawan terutama yang berhubungan 
clengan tingkat kepuasan clan motivasi ketja, misalnya 
perlakuan diskriminasi terhadap karyawan. Semaki.n baik 
sikap (ticlak cliskrimatif) kepemimpinan seseorang, maka 
tingkat kepuasan clan motivasi kerja karyawan semaki.n 
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tinggi clan akhirnya berdampak pada tingginya kinerja 
karyawan. 
Berdasarkan hasil analisis deskriptif seperti 
tampak pada Tabel 17, menunjukkan bahwa terdapat 
53,64% clan 39 ,54% responden yang merasa sikap 
kepemimpinan pada BPR di Sulawesi Selatan cukup 
baik clan baik (tidak diskriminatif), sedangkan yang 
merasa kurang baik ( diskriminatif) hanya 6,82%. Masih 
adanya responden yang merasa sikap kepemimpinan 
kurang konsisten mengindikasikan bahwa perilaku 
kepemimpinan belum sepenuhnya betjalan secara 
profesional clan hal ini juga didukung oleh pengamatan 
peneliti dilapangan dimana masih ditemukan sistem 
pengelolaan BPR masih menganut sistem kekeluargaan, 
sehingga berimplikasi pada kepuasan karyawan clan 






Baik ( > 4,00) 
Cukup Baik (3,01-4,00) 
Kurang Baik (2,01-3,00) 
Tidak Baik < 2,01 













Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
Berdasarkan uji validitas clan untuk 
memperoleh gambaran secara jelas bahwa semua 
indikator variabel sikap kepemimpinan valid dapat 
dilihat pada Tabel 18. Berdasarkan Tabel tersebut 
terlihat bahwa dari sembilan indikator yang digunakan 
untuk mengukur sikap kepemimpinan yang berkaitan 
dengan kinetja karyawan, terdapat tiga indikator 
memiliki nilai rata-rata tergolong tinggi clan enam 
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indikator lainnya memiliki nilai rata-rata tergolong 
cukup. Secara total nilai rata-rata sikap kepemimpinan 
berada pada kategori cukup, yaitu 3,94. Selain itu, dari 
Tabel 18 juga diperoleh gambaran bahwa nilai 
indikator yang memiliki nilai rata-rata tertinggi adalah 
"sikap kejujuran pemimpin dalam memegang amanah 
organisasi (SK8)", yaitu 4,15 dan "sikap memiliki 
integritas yang tinggi terhadap tugas (SIG)", yaitu 4,07, 
serta "sikap pemimpin yang tegas dalam bertindak 
untuk kepentingan organisasi (SK10)", yaitu 4,01. 
Sedangkan sikap pemimpio yang memiliki nilai rata-rata 
terendah adalah "ketepatan dalam pengambilan 
keputusan (SK7)", yaitu 3,79. 
b I 18 I dik V . b 1 Sika K Ta e n a tor ana e LP epemimpinan 
ladlkator 
N i l a  I  
Ket.  
TB CB B SB Renata 
SK.2 
Pimpinan saya nwmiliki sikap self 2 3 4 s 3,91 
Cukup 
ew!uasi dim mcniolanbn wgm (3) (SI) (129) (37) (220) 
SKJ 
Pimp!rum sayo mcmlllld !ntcgritas yg 2 3 4 s 4,07 
Baik sangat tlnruti tcrluldoP tugas (4) (38) (122) (56) (220) 
SK4 
Pimpinan snya !lllllg,tl konsislcn 2 3 4 s 3,98 
Cukup memesmng prinsip dalam bekeria (3) (45) (130) (42) (220) 
Pimpinnn snya bcrlaku adil tcrhadap 
2 3 4 s 3,89 
SK5 bawohlln clan rcbn kcrjo dawn 
(10) (58) (105) (47) (220) Cukup 
ocncntuim kicbijwn 
SK6 
Pimpinan 511)'!1 cepat cblnm mengambil 2 3 4 s 3,86 
Cukup kcnutusan (6) (61) (116) (37) (220) 
SK7 Pimpinan saya memlliki kelcpatlln dalam 2 3 4 s 3,79 Cukup ncnerunbilan kfflutusan manajcmen (S) (71) ( 1 1 1 )  (33) (220) 
SK8 
Pimpinan saya jujur dalam mcmcgang 2 3 4 s 4,IS Bailt IUlUUUlh orgnnisasi ( I) (37) (116) (66) (220) 
Pimpinllll saya mMtiliki k"tabilon 2 3 4 s J,83 
SK9 emosional dnlam mcnghadapi 
(IO) (63) (IOS) (42) (220) 
Cukup 
nemtaslllaban O!'Rllnisasi 
SKIO Pimpirutn uya CcgllS dim bcrtindak untuk 2 3 4 s 4,01 Baik kcocntinimn orgnnisasi (8) (36) (124) (S2) (220) 
Ra111-rata knebaruhan 3.94 Cukup 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
4. Variabel Kemampuan Komunikasi Pimpinan 
Kepemimpinan yang efektif mensyaratkan 
program komunikasi dengan landasan luas, menyusup 
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keseluruh organisasi clan berpusat pada manajer. 
Pendekatan komunikasi yang lebih luas dapat 
menumbuhkan rasa identifikasi; perasaan lebih 
penting dari sesuatu yang besar; menumbuhkan minat, 
komitmen dan rasa dekat; menumbuhkan suasana tim 
dengan memajukan koordinasi lewat pengertian lebih 
baik tentang peran masing-masing; menyebabkan orang 
mulai berpikir tentang organisasi "mereka" dan tidak 
mundur ke komentar yang putus asa (Scanlan, 1979; 
dalam Timpe, 2000). Suksesnya pelaksanaan tugas 
pemimpin, sebagian besar ditentukan oleh 
kemahirannya menjalin komunikasi yang tepat dengan 
semua pihak secara horisontal maupun secara verti.kal 
(Kartono, 2005). Komunikasi menjadi sangat penting 
karena memungkinkan terbentuknya organisasi dan 
selanjutnya organi-sasi memungkinkan kita untuk 
memperoleh atau mendapatkan sistem corak kehidupan 
yang teratur (Berlo, 1960) 
Tabel 19 .  Distribusi Persepsi Responden terhadap 
K K nik . Pi . emampuan omu asr irnpman 
No Kemampuan Frekuensi Persentase 
Komunikasi 
1.  Baik ( > 4,00) 69 31,36 
2. Cukup Baik (3,01-4,00) 143 65,00 
3. Kurang Baik (2,01-3,00) 8 3,64 
4. Tidak Baik(< 2,01) 0 0 
J u m l a h  220 100,00 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
Berdasarkan basil analisis deskriptif terhadap 
220 responden, menunjukkan bahwa sebagian besar 
responden manyatakan kemampuan kominikasi 
pimpinannya dalam menjalin kerjasama dengan para 
bawahannya cukup baik ( cukup komunikatif), yaitu 
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sebesar 65,00%, bahkan ada 31,36% yang merasa 
kemampuan komunikasi pimpinannya baik 
(komunikatif), sedangan yang merasa kurang baik 
(kurang komunikati.f) hanya sebesar 3,64% (Tabel 18). 
Hal ini menunjukkan bahwa komunikasi yang 
terjalin antara pimpinan dengan para bawahan berjalan 
cukup baik clan disenangi oleh responden. Namun 
demikian masih perlu ditingkatkan, karena dari delapan 
indikator yang diamati untuk mengukur kemampuan 
komunikasi pemimpin hanya indikator KK9 yang 
mencapai penilaian dengan kategori tinggi (rata-rata 
4,01), sedangkan tujuh indikator lainnya: KK1, KK2, 
KIO, KK4, KKS, KK6, clan KK7 hanya kategori 
cukup. Dengan demikian secara total nilai rata-rata 
kemampuan komunikasi pemimpin berada pada 
kategori cukup, yaitu 3,91 . Adapun deskripsi indikator 
yang valid dapat dilihat pada Tabel 20 berikut ini. 
Kondisi demikian memberikan indikasi bahwa 
komunikasi menjadi sangat penting karena 
memungkinkan terbentuknya organisasi clan 
selanjutnya organisasi memungkinkan kita untuk 
memperoleh atau mendapatkan sistem corak 
kehidupan yang teratur. Hal ini didukung oleh clan 
diperkuat oleh beberapa temuan sebelumnya (Berlo, 
1960; Robbins, 2003:391; Geier, 1967; Gitosudarmo 
clan Sudita, 2000 :  199). 
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Tabel 20. Indikator Kemampuan Komunikasi 
p· Valid 1mp111an yang 
lndlkator 
N i l a i  
Ket. TB CB B SB Remra 
KK.1 
Pimplrum S3)'ll sclnlu mcnjllg.l ctika 2 3 4 5 3,99 
komunikasi mLun berbicara (2) (40) (137) (.ll) (220) Cukup 
KK2 Pimpinan SA}'2 mcmbcrikan s:ilur:in 
2 J 4 5 3,87 
Cukup komunilwi \'IUl.2 b2ik dslam onnnisui (5) (4'1) 1(145) (26) (2..?(}) 
KK3 
Pimpinao !lll)'ll mampu mcngE,'Wl4k2n dtngffl 2 3 .. 5 3,95 
Cukup b:tik s:tr:irua komunik1ui (4) (50) 1 ( 1 3 0)  (36) <220) 
Pimpirum 58)'2 mcnggunabn komuniksai 2 l 4 5 3,98 KK4 cfcktif dawn mcmbcribn pcrintnh Jan 
(I) (48) (126) (45) (220) Cukup informasi kcs,ada lnwahan 
Pimpinan 6ll)'2 mcmiliki kemarnpuan 
2 3 4 5 3,60 
KKS mcnggun:wan bot/,, /aJlfl'llH (gcrakan 1ubuh) (14) (89) (89) (28) (220) Cukup wbm mcn\,unp:ukan informAsi lis:in 
Pimpin:in s:l)"n mcmiliki kcnwnpmn 2 3 4 5 3,90 
KK6 mcmbuat pcsan tcnulis )':lllg jclu kepada (5) (54) (120) (41) (220) Cukup bawalwl dan remsn kcrr.a 
K.K7 
Pimpiruin ,aya numpu mcnjdask:in idcnr11 2 3 .. 5 3,98 
Cukup 
�am omno bin schinal!ll mucbh dil>llhami (3) (42) (13:?) {43) (220) 
KK9 
Pimpinan U)'2 mampu mcm:ahami inform:tsi 2 3 4 5 4,01 
82ik 
d:irl or:m2 Wn (4) (3()) 1(144) (42) (220) 
Rata·rata kcscluruhan J,91 Cukup 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
5. Variabel Kepuasan Ketja Karyawan 
Kepuasan merupakan evaluasi yang 
menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya 
senang atau ti.dak senang, clan puas atau tidak puas 
dalam bekerja. Kepuasan kerja merupakan rasa senang 
atau tidak senang dari basil evaluasi atas aspek-aspek 
yang diterima pada suatu pekerjaan atau perlakuan 
pimpinan, rekan kerja, bahkan secara keseluruhan 
lingkungan kerja yang ada. Kepuasan kerja berkaitan 
dengan quality of work life (Hossen, 1993). Hasil analisis 
deskriptif yang dilakukan terhadap 220 responden 
menunjukkan bahwa sebagian besar (64,54%) merasa 
bekerja pada BPR cukup puas, sedangkan yang merasa 
puas clan kurang puas masing-masing sebesar 27,73% 
dan 7,73% (Tabel 21). 
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Tabel 21. Distribusi Persepsi Responden terhadap 
K .  Kepuasan e!)a 
No Kenuasan Keria Frekuensi Persentase 
1. Puas ( > 4,00) 61 27,73 
2. Cukup Puas (3,01-4,00) 142 64,54 
3. Kurang Puas (2,01-3,00) 17 7,73 
4. Tidak Puas (< 2,01) 0 0 
J u m l a h  220 100,00 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
Selanjutnya berdasarkan uji validitas diketahui 
bahwa indikator variabel kepuasan kerja karyawan yang 
valid adalah KJ3, KJ4, KJ5, KJ6, KJ7, KJ8, KJ9, KJ10 
clan KJl 1 .  Indikator yang valid dengan nilai rata-rata 
minimum adalah KJ4 (3,50), clan nilai rata-rata 
maksimum adalah KJ6 (3,95). Sedangkan nilai rata-rata 
keseluruhan indikator adalah 3, 7 6 ( cukup) Adapun 
deskripsi indikator yang valid dapat dilihat pada Tabel 
22berikut ini. 
Tabel 22. Deskripsi Indikator Kepuasan Kerja 
Karyawan an Valid 
lndibror 















Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
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Kondisi tersebut memberikan indikasi bahwa 
menjac:li karyawan BPR merupakan pekerjaan yang 
c:lisenangi oleh para responden. N amun jika kepuasan 
karyawan diamati berdasarkan per indikator, maka 
terlihat bahwa ada empat indikator yang memiliki nilai 
di atas nilai rata-rata keseluruhan, yaitu: kepuasan 
terhadap kerjasama clengan pemimpin clan teman ketja 
dalam menydesaikan peketjaan (KJ6); kepuasan 
terhadap perlakuan pimpinan (KJ10); kepuasan 
terhadap sikap pimpinan yang selalu melibatkan 
karyawan dalam pengambilan keputusan strategis 
(KJ9); kepuasan terhadap fasilitas yang gunakan (KJ11). 
Sedangkan indikator yang memiliki nilai di bawah nilai 
rata-rata keseluruhan masing-masing: kepuasan 
terhaclap gaji, honorarium clan tunjangan-tunjangan lain 
yang di terima setiap bulan (KJ4); kepuasan terhaclap 
promosi kenaikan pangkat clan kenaikan jabatan (KJS); 
kepuasan terhaclap iklim organisasi (KJ3); kepuasan 
terhaclap sistem pengembangan karir (KJS). 
Masih renclahnya penilaian responden terhadap 
KJ4, KJS, KJ3 clan KJS memberikan indikasi bahwa 
apa yang dirasakan oleh karyawan selama ini terhadap 
keempat indikator tersebut masih perlu ditingkatkan 
clan lebih disesuaikan clengan ketentuan yang berlaku 
serta sistem manajemen profesional, sehingga clengan 
sendirinya akan menclukung pencapaian kinerja 
karyawan dengan lebih baik. 
6. Variabel Motivasi Kerja Karyawan 
Motivasi merupakan dorongan individu untuk 
melakukan tindakan karena mereka ingin 
melakukannya. Apabila individu termotivasi mereka 
akan membuat pilihan yang positif untuk melakukan 
sesuatu karena dapat memuaskan keinginan mereka. 
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Motivasi kerja merupakan kondisi yang berpengaruh, 
membangkitkan, pengarahan, clan memelihara perilaku 
yang berhubungan clengan lingkungan kerja. Berkaitan 
dengan hal tersebut, maka berclasarkan hasil analisis 
cleskriptif yang dilakukan terhadap 220 responden 
menunjukkan bahwa 53,64% menyatakan motivasi 
bekerja pada BPR baik, kemuclian yang menyatakan 
cukup baik sebesar 45,00%, sedangkan yang 
menyatakan kurang baik hanya 1,36% (Tabel 23) 
Tabel 23. Distribusi Persepsi Responden terhadap 
M .  ' K .  onvasi ena 
No Motivasi Kerja Frekueosi Perseotase 
1.  Tennotivasi ( > 4,00) 118 53,64 
2. Cukup Tennotivasi (3,01-4,00) 99 45,00 
3. Kurang Tennotivasi (2,01-3,00) 3 1,36 
4. Tidak Tennotivasi (< 2,01) 0 0 
J u m l a h  220 100,00 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
Tingginya persentase responden yang 
menyatakan termotivasi clan cukup termotivasi bekerja 
pada BPR disebabkan karena pekerjaan tersebut 
dijadikan sebagai sumber penghasilan yang pokok 
untuk memenuhi kebutuhan keluarga, sedangkan yang 
menyatakan kurang termotivasi bekerja pada BPR 
dengan alasan pekerjaan tersebut hanya sebagai batu 
loncatan clan pengisi waktu sebelum mendapatkan 
pekerjaan yang lebih layak. 
Selanjutnya berdasarkan hasil uji validitas 
terhadap indikator motivasi kerja diketahui bahwa dari 
sembilan indikator yang disusun untuk mengukur 
motivasi kerja hanya enam indikator yang valid dengan 
nilai rata-rata keseluruhan adalah 4,10 yang termasuk 
kategori tinggi. Jika motivasi kerja dilihat per indikator, 
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maka tampak bahwa hanya indikator selalu berusahan 
mendapatkan fasilitas dari BPR tempat ia bekerja 
(MKS) yang memiliki nilai rata-rata di bawah kategori 
tinggi, sementara lima indikator lainnya nilai rata­ 
ratanya berada pada kategori tinggi, yaitu termotivasi 
untuk mengembangkan karir (MK7), tennotivasi untuk 
meningkatkan kompetensi dalam bekerja (MK4), 
tennotivasi untuk dihargai clan dihormati orang lain 
(MIG), termotivasi untuk meningkatkan pendapatan 
(MI<S), dan termotivasi untuk mendapatkan penilaian 
yang baik dari pimpinan (MK6). Untuk jelasnya lihat 
Tabel 24 berikut ini. 
Tabel 24. Indikator Motivasi Kerja Karyawan yang 
Valid 
lndikator 
N l l a i  
Ket. 
STB TB CB B SB Rcrahl 
MK.3 S:lya selslu berusahan menvelesaikan I 2 3 4 5 4,.21 1inggi 
rug.as sccara baik d4n tcpat (0) (2) (24) (120) (74) (220) 
S:l)':l selalu bcrusaha mcningkatkan 
I 2 3 4 s 4,27 MK4 kompcu:nsi ng2r dapat bc:rprcstlL'ii dslam (0) (2) (II) (132) (75) (220) 1inggi bckctja 
MKS Sa)-a KWu bcrusaha mcningkatkan I 2 3 4 s 4.15 Tinw pc:ndapatan (U) (I) (36) (112) (71) (220) 
l'IIK6 
Saya ingjn mcndapAtk11n pcnilaian )'lU!g l 2 3 4 5 4.13 
Tlnggi 
bailt <Ltri pimpinan (0) (3) (29) (124) (64) (220) 
l\lK7 
Sa.ya Ralu bcrusaha memlnngun dan 
I 2 3 4 5 3.50 mcningkatkan kcrjawnA dcng:m rc:kan 
(3) (20) (86) (85) (26) (220) 
Cukup 
kttia d:tn 1>imhin11n 
MKS 
S11ya selalw bcrusaha meningk,uknn 
I 2 3 4 s 4.35 kcnjinan dan kctckunan untuk 
(0) (0) (14) (114) (92) (220) 
Ttnggi 
mcnganbangkan brir 
Rata-nna kcscluruhan 4,10 Tinggl 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
Berdasarkan Tabel di atas, memberikan 
gambaran motivasi kerja karyawan BPR di Sulawesi 
Selatan secara umum baik, sehingga diharapkan kondisi 
ini mampu memperbaiki kinerja karyawan. Hal yang 
paling menarik berkaitan dengan motivasi kerja 
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karyawan aclalah mereka ticlak terlalu termotivasi untuk 
meningkatkan kerajinan clan ketekunan untuk 
mengembangkan karir. Hal ini terlihat dari nilai rata­ 
rata indikator tersebut, yaitu hanya clengan kategori 
cukup (3,50). Mereka justru lebih termotivasi untuk 
memajukan BPR tempat ia bekerja, karena mereka 
beranggapan bahwa jika tempat ia bekerja maju dengan 
senclirinya mereka akan mampu mengembangkan 
karinya, meningkatkan kompetensinya, dapat dihargai 
clan dihormati orang lain dapat membantu teman yang 
mengalami kesulitan, dapat meningkatkan penclapatan 
mendapatkan penilaian yang baik dari pimpinan. 
7. Variabel Kinerja Karyawan 
Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan 
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu 
di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan 
berbagai kemungkinan, seperti stanclar hasil kerja, dan 
target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan 
terlebih clahulu. Pengukuran kinerja karyawan BPR 
dalam penelitian ini di ukur clengan menggunakan 
sembilan indikator berdasarkan hasil uji validitas, yang 
diharapkan dapat menjadi instrumen bagi karyawan 
untuk mengungkap secara jelas dan jujur tentang 
persepsi dan perasaan mereka meogenai harapan clan 
kenyataan dari kinerjanya. 
Berdasarkan hasil pengolahan data clan analisis 
deskriptif terhadap 220 responden, terdapat 58,18% 
menyatakan kinerjanya cukup baik, kemudian 40,46% 
yang menyatakan kinerjanya baik. Seclangkan yang 
menyatakan kinerja kurang baik hanya 1,36% (Tabel 
25). 
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neria irvawan 
No Kinetja Karyawan Frekuensi Persentase 
1. Tinggi ( > 4,00) 89 40,46 
2. Cukup Tinggi (3,01-4,00) 128 58,18 
3. Kurang Tinggi (2,01-3,00) 3 1,36 
4. Tidak Tinggi (< 2,01) 0 0 
J u m l a h  220 100,00 
Tabel 25. Distribusi Persepsi Responden terhadap 
Ki . Ka 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
Berdasarkan uji validitas, ketahui bahwa dari 11  
indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja 
karyawan ternyata hanya enam yang valid (Tabel 26) 
dengan nilai rata-rata keseluruhan adalah 4,03 yang 
termasuk kategori tinggi. 
Tabel 26. Deskripsi Indikator Kinerja Karyawan yang 
Valid 
lndlkatot 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
Rcrata 
Ket. 
Tabel tersebut di atas jika di amati, terlihat 
bahwa dari 6 indikator yang valid, terdapat tiga 
indikator memilik.i nilai di atas nilai rata-rata 
keseluruhan, yaitu pemahaman saya terhadap pedoman 
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kerja sehari-hari sangat baik (KN2), kualitas basil 
pekerjaan saya sangat baik dan menguntungkan bagi 
perusabaan (KN6), clan bagi saya kualitas ketja sangat 
penting (KN7), sedangkan 3 indikator lainnya berada 
dibawab nilai rata-rata keseluruhan, yaitu KN8, KN9, 
dan KN10. Namun demikian, secara keseluruhan nilai 
rata-rata masih dalam kategori tinggi, yaitu 3,97. 
Kondisi ini memberikan gambaran bahwa 
keinginan clan kesadaran karyawan untuk mencapai 
kinerja sesuai yang diharapkan tergolong cukup tinggi. 
Karena itu, kondisi ini perlu dijaga clan jika 
memungkinan ditingkatkan, sehingga memiliki potensi 
yang sangat besar untuk dijadikan sebagai modal dalam 
rangka mengbadapi persaingan yang semakin 
kompetitif dan meraih kinetja yang lebih baik di masa 
yang akan datang. 
E. Analisis dan Pengujian Model Struktural 
Pengujian model pengukuran dengan model SEM 
dilakukan dengan menggunakan dan mengikuti prosedur 
yang dikemukakan oleh Joreskog (1993); Kline (1998) ; 
Byrne (2001) dalam Abramsom et al (2005) bahwa 
komponen pengukuran dari model terlebih dahulu 
diperiksa, kemudian diikuti dengan pemeriksaan model 
struktural penuh. Karena itu, dalam penelitian ini 
dikemukakan analisis awal hingga akhir masing-masing 
konstruk sebagai model pengukuran dalam persamaan 
struktural. 
Analisis ini bertujuan untuk mengevaluasi kontribusi 
ukuran-ukuran ganda (m11ltiple meas11res) pada konstruk Iaten, 
termasuk sifat validitas dan reliabilitas, sehingga basil yang 
diperoleh merupakan model pengukuran dalam persamaan 
struktural. Confirmatory factor ana!Jsis (CF A) dan aplikasi SEM 
digunakan untuk menganalisis model pengukuran konstruk 
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laten tersebut. Selain itu, dalam analisis ini juga dilakukan 
pemeriksaan atas asumsi yang cliperlukan dalam metode 
maxim11m likelihood (1\1L). Evaluasi model dilakukan melalui 
kriteria bersama (Joint-criteria) dari indeks model fit, yaitu Chi­ 
sq11are xi, relatif xi/ df, RMSEA, CFI clan TLI (Engel et al. 
2003). Nilai kritis sebagai kriteria penerimaan clalam 
mengevaluasi model biasa disebut of off dengan 
menggunakan nilai yang disarankan Arbuckle (2006), 
Garson (2006), Lautenschlager (2006) clan Abramson et al: 
(2005) yang menyatakan bahwa suatu model clapat cliterima 
(Acceptable fl� apabila incleks model fit probabili!Y of xi (dj) > 
a ,  1  <  xi/ df < 2, RMSEA < 0,08, CFI > 0,90 clan TLI > 
0,90. Model yang memiliki indeks model fit kurang baik 
akan clitingkatkan dengan menggunakan pendekatan model 
b11ilding-trimming, selanjutnya model clinyatakan final bila telah 
memiliki overall fit indeks yang lebih baik (Garson, 2006). 
Meningkatkan model fit dilakukan reduksi atau 
penambahan parameter melalui modification indices (F erdinan, 
2002; Arbuckle, 2006; Garson, 2006) yang clisecliakan dalam 
program AMOS 6,0 dengan memperhitungkan signifikansi 
clan regression weight atau loading factor (p < 0,05), error 
variansi (p < 0,05), korelasi kuadrat (diharapkan besar), atau 
standardized residual kovariansi ( > 2,58). Perubahan model 
dapat dilakukan bila nilai X2 (1) > 3,84 untuk satu 
parameter yang berubah clan ini dilakukan hingga diperoleh 
indeks fit yang baik dan merupakan analisis CF A final 
1. Analisis Konfirmatori, Validitas dan Reliabilitas 
Karakteristik Pribadi Pimpinan 
Konstruk variabel laten karakteristik pribadi 
pemimpin clibangun atas 1 1  inclikator. Model teoretis 
pengukuran karakteristik pribacli pemimpin 
clitampilkan pada lampiran 3. Hasil analisis 
menunjukkan bahwa semua inclikator dari variabel ini 
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telah memenuhi syarat yang diperlukan karena memiliki 
koefisien korelasi r < 0.85, namun basil confirmatory 
factor anafysis yang dilakukan diperoleh nilai kurang 
baik dan tidak memenuhi CIII off, sehingga diperlukan 
uji validitas dan reliabilitas. Hasil komputasi 
karakteristik pribadi pemimpin berdasarkan kriteria 
goodness of fit dapat dilihat (Tabel 27). 
Tabel 27. Komputasi Kriteria Goodness of Fit Indices 
Variabel Karakteristik Pribadi Pemimpin 
d P A al d Akhir pa a roses w an 
Hasil 
Komputasi 




Chi-Square Nilai 80,320 26,748 Fit 
Kecil 
Siznificance P.robabilitv 2: 0,05 0,001 0.369 Fit 
Relative Chi-Square :5 2,00 1,825 1,070 Fit 
RM SEA :S 0,08 0,061 0,018 Fit 
CFI 2: 0,90 0,956 0,997 Fit 
TLI 2: 0,90 0,945 0,996 Fit 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
Setelah dilakukan uji validitas dan reliabilitas 
terhadap sernua indikator yang terkait dengan 
karakteristik pribadi pemimpin, terdapat 9 indikator, 
yaitu KP1, KP2, KP3, KP4, KPS, KP6, KP7, KP10, 
clan KP11 yang valid (Tabel 14) clan dua indikator tidak 
valid, yaitu KP8 clan KP9 karena nilai loading faktornya 
( )L )  lebih kecil dari 0,5. Kesembilan indikator 
karakteristik pribadi yang valid, indikator yang memiliki 
nilai rata-rata tertinggi adalah KP6, yaitu sebesar 4, 1 1  
(kategori tinggi) dan yang memiliki nilai rata-rata 
terendah adalah KP10, yaitu 3,67 (kategori cukup), 
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sedangkan nilai rata-rata keseluruhan adalah 3,96 
(kategori cukup). Adapun basil akhir uji validitas dan 
reliabilitas karakteristik pribadi pemimpin dapat dilihat 
pada Tabel 28. 
Berdasarkan data dari Tabel tersebut di atas 
' terlihat pada Tabel 27 menunjukkan bahwa nilai 
goodness of fit untuk semua kriteria telah terpenuhi 
sehingga model tersebut dikatakanfit. Sedangkan Tabel 
28 terlihat bahwa nilai uji validitas dan reliabilitas 
terhadap semua indikator, memperlihatkan bahwa 
konstruk karakteristik pribadi pemimpin memiliki 
regression weight yang signifikan dengan tingkat 
konsistensi internal (cro11bach alpha) sebesar 0,855 > 
0,70 dan reliabilitas konstruk C R =  0,855 > 0,70 yang 
berarti semua indikator yang membentuk konstruk ini 
dapat dinyatakan valid dengan tingkat konsistensi 
internal (reliabilitas) yang memadai. 
Tabel 28. Hasil Analisis V aliditas dan Reliabilitas 
Karakteristik Pribadi Pemimpin 
lndilc.Atcw 
J� U�t" 
sn .. , .,,..  r  
C,.lwl, 
Ket. ,  t:,� AbiA, 
t.Pl<-�b:risnk 
0.629 O.�I 0.0.U 9.741 
O,()l"ll t),8S5 "3liJ 
Pnb2di (XI) 




0.622 o ... 2t1 O.OM 9.<>Y.I OIJOO \'.iUJ 
Prib:idi IX,\ 
1.'.PA <·- lo:.no • .,..;.,il, 
0.1>4/ U.+46 U-0+4 IU.1.1.! 
O.fVll'I Voli,I 
Prib:idi(X,) 
KP5 <·- lwu=rulik 0.628 0.41> ().043 9.75' 
0,l'O) Valiil 
Pn'bzdi (X ,) 
KP6 <-· MrUUristik 0.753 O.,l!W 0.03'> 12..391 
0,l'X.-0 \"aliJ 
Pn"badi IX, l 
KP7 <- Kuakmdk 0.767 (l,S,47 0,04.\ 12.72( 
0,000 'v.iiJ 
Pnl,adi IX, l 
KPIO <- K.val,.a;muk 
esu 0.4.lll 000 9353 
0,000 \'.ii.I 
Priladi tX,l 
KPII<-·� tH,•Xl O.ffl O.Otl I0.%1l 
0,000 Vlllid 
Pribadi IX,\ 
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2. Analisis Konfirmatori, V aliclitas dan Reliabilitas 
Kompetensi lnclividu Pemimpin 
Konstruk variabel laten kompetensi individu 
pemimpin direfleksikan atas 10 indikator. Hasil analisis 
menunjukkan bahwa semua indikator dari variabel ini 
telah memenuhi syarat yang diperlukan karena memiliki 
koefisien korelasi r < 0.85, namun hasil confirmatory 
factor anafysis yang dilakukan diperoleh nilai kurang baik 
dan tidak memenuhi Cl/I off, sehingga diperlukan uji 
validitas dan reliabilitas. Adapun basil komputasi 
karakteristik pribadi pemimpin berdasarkan kriteria 
goodness of fit dapat dilihat pada Tabel 29. 
Hasil uji validitas dan reliabilitas terhadap 10 
indikator yang membangun konstruk variabel 
kompetensi individu pemimpin menunjukkan bahwa 
semua indikator valid (Tabel 16) dengan nilai rata-rata 
keseluruhan adalah 3,91 (kategori cukup). Indikator 
yang memiliki nilai rerata terendah dari seluruh 
indikator yang valid adalah KI9 (kemampuan pimpinan 
membuka jaringan kerja baru), yaitu 3,79, sedangkan 
yang memiliki nilai rerata tertinggi adalah KI8 
(pimpinan memiliki kemampuan dalam menjaga 
hubungan kerja dengan pihak lain), yaitu 4,00. Adapun 
basil uji validitas clan reliabilitas dapat dilihat pada 
Tabel 30. 
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Tabel 29. Komputasi Kriteria Goodness of Pit Indices 
Pengujian Variabel Kompetensi Individu 








105,374 33,677 Fit Nilai Kccil 
Significance Probability 2:: 0,05 0,000 0.176 Fit 
Relative Chi-Square s 2,00 3,011 1,247 Fit 
RMS EA s 0,08 0,096 0,034 Fit 
CFI 2:: 0,90 0,932 0,994 Fit 
TLI 2:: 0,90 0,913 0,989 Fit 
Sumber: 1-Iasil Pengolahan, 2007 
Hasil uji validitas dan reliabilitas terhadap 1 O 
indikator yang membangun konstruk variabel 
kompetensi individu pernimpin menunjukkan bahwa 
semua indikator valid (T abel 17) dengan nilai rata-rata 
keseluruhan adalah 3,91 (kategori cukup). Indikator 
yang memiliki nilai rata terendah dari seluruh indikator 
yang valid adalah KI9 (kemampuan pimpinan 
membuka jaringan kerja baru), yaitu 3,79, sedangkan 
yang memiliki nilai rerata tertinggi adalah Kl8 
(pimpinan memiliki kemampuan dalam menjaga 
hubungan kerja dengan pihak lain), yaitu 4,00. Adapun 
basil uji validitas dan reliabilitas dapat dilihat pada 
Tabel 30. 
Berdasarkan basil analisis pada Tabel 29 terlihat 
bahwa nilai goodness of fit untuk semua kriteria telah 
terpenuhi sehingga model tersebut sudah fit. Sedangkan 
Tabel 30 terlihat bahwa kesepuluh indikator yang 
membentuk konstruk kompetensi individu pemimpin 
semua-nya dapat dinyatakan valid dengan tingkat 
konsistensi internal yang memadai, karena memiliki 
regression weight yang signifikan dengan tingkat cronbacb 
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alpha sebesar 0,895 > 0,70, clan konstruk reliabilitas CR 
= 0,895 > 0,70. 
Tabel 30. Hasil Analisis V aliditas clan Reliabilitas 
Kompetensi Individu Pemimpin 
lncllbcor 
Jw,,,lptl,'i! u.-.1.,r� 
SE , ...... p 
C.roaNd, 
Ket. 
r;di,r:,,h ,�. A4w  
Kll<···KUffl{>ctC11Si o.610 o . .u, 0.().16 � 0,000 t),1195 VCllid lndividu !XJ) 
Kl? <- lv>mpcrcmi U676 o.49') 0.04<, J0.9.5lJ O,.IIOO \',diJ 
lnJil.-iJulX1l 
KU < •.. Mnipctcmi 0.6.."9 0.-157 01M6 9.1!64 
0,1100 \'alid 
lnJil.-iJu(XJ) 
Kl-I <- Kumpctcnsi 0.673 {1.-455 (l(M2 10.920 
0,000 \'alid 
lnJiyiJU {X,) 
�IS<- Komr,ctcnsi 0.791 0.562 OJUI 13.644 
O.<nl V&lid 
lndi,-idu fX,l 
�16 <- Komp=nsi 
o:no 0.5111 0.039 13.135 
0,000 \'&lid 
lndiviJu tx,l 
Ki1 �--· Kompc-cc=i 0.718 0.518 o.ow 11.716 
0,000 VallJ 
lndi.-idu l'X.,l 
Kl8 <- Kompcu:ns.i 
OH)l 0.-45' O.CUI 10.975 0.000 \'a.lid 
lndiridu (X,l 
Kiii <··· Komp=nsi o.628 0.517 0.05:? 9.865 0.000 
V41id 
lndividu fY ,, 
KIIO <- K.ompcrrnA 0.7l9 O.S6:? 0.045 lz.385 
0,000 \'.did 
lndmdu (XJl 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
3. Analisis Konfirmatori, V aliditas, dan Reliabilitas 
Sikap Kepemimpinan 
Konstruk variabel sikap kepemimpinan 
direfleksikan oleh 10 indikator sebagaimana 
dikemukakan dalam bah 3. Hasil pengolahan data 
menunjukkan bahwa pada umumnya inclikator 
konstruk variabel sikap kepemimpinan telah memenuhi 
syarat yang diperlukan karena memiliki koefisien 
korelasi r < 0.85. 
Analisis konstruk variabel sikap kepemimpinan 
menunjukkan bahwa dari sepuluh indikator yang 
dikonfirmasi melalui CF A diperoleh nilai yang kurang 
baik clan tidak memenuhi CIII off, sehingga dilakukan uji 
validitas clan reliabilitas. Adapun hasil komputasi sikap 
kepemimpinan berdasarkan kriteria goodness of fit dapat 
dilihat pada Tabel 31 .  
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Tabel 31 .  Komputasi Kriteria Good11ess of Fit Indices 
Pengujian Variabel Sikap Kepemimpinan 
pada Proses Awal dan Akhir 
Hasil 
Komputasi 
Kriteria Cutoff Model Ket. 
Ta hap Tahap 
Awai Akhir 
Chi-Square 
Diharapkan 87,279 28,436 Fit 
Nilai Kecil 
Significance � 0,05 0,000 0.242 Fit 
Probability 
Relative Chi-Square s 2,00 2,494 1,185 Fit 
RMS EA s 0,08 0,083 0,029 Fit 
CFl � 0,90 0,939 0,994 Fit 
TLI � 0,90 0,921 0,991 Fit 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
Setelah dilakukan uji valiclitas dan reliabilitas, 
terdapat sembilan indikator, yaitu SK2, SIG, SK4, 
SKS, SK6, SK7, SK8, SK9, dan SK10 yang valid (fabel 
19) dengan nilai rerata keseluruhan adalah 3,94 
(kategori cukup ), sedangkan satu inclikator yang tidak 
valid karena nilai loading faktornya ( A )  lebih kecil dari 
0,5, yaitu SK1. Dari keseluruhan indikator yang valid, 
inclikator SK7 (sikap ketepatan pimpinan dalam 
mengambil keputusan) yang memiliki nilai rata-rata 
terendah, yaitu 3,79 dan yang memiliki nilai rata-rata 
tertinggi adalah inclikator SK8 (jujur dalam memegang 
amanah organisasi), yaitu 4,15. Adapun basil uji 
valiclitas dan reliabilitas terhadap indikator variabel 
sikap kepemimpinan dapat dilihat pada Tabel 32. 
Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 32 terlihat 
bahwa nilai goodness of fit untuk semua kriteria telah 
terpenuhi sehingga model terse but sudah fit. Sedangkan 
Tabel 33 terlihat bahwa kesepuluh indikator yang 
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membentuk konstruk sikap kepemimpinan semuanya 
dinyatakan valid dengan tingkat konsistensi internal 
yang memadai, karena memiliki regression weight yang 
signifikan dengan tingkat cronbacb alpha sebesar 0,87 4 > 
0,70, dan konstruk reliabilitas sebesar CR = 0,874 > 
0,70. 




SE ,.v.- p 
Cndld 
Ket, 
Jn..E� Ir.fl� AM.r 
S)a< Swp �Dmlimnimn (X,l 0.574 0.382 O.Ofl 8.S'JI O()(IO o.874 Valid 
SKl<-- ':":i) 0.725 o.514 0.01) 11.'185 0000 Valid 
SK4< Sib .. .  IX. o."61 0.418 O.ol9 lll.583 0.000 Vitlid 
SKS<-Siu-L· (X, 0.791 ().646 O.IM!> l.\.ll!O 0.000 Valid 
SK6< �-·· ·- . (X, o.575 0.419 O.IM7 11.a'J.S 0.000 \':slid 
SK7 c-Sik•i,f,;r, W'ffltfM inan CX1 0.658 O.<CM O.o« 10.S.."IIJ 0.000 Vdid 
SKIJ < !Mui>K . , o.6:.W 0.44Z u ........ 10.ISS 0.000 I � :  SK9<-Sibi,M .....,.; ..... nan(X, (l.6Z7 o.m 0,048 9.87? 0.000 
SKIO<--:· 'nan(X\l 11.740 oszo 0..0.W IJ.91.S Ol)(JO \':i!id 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
4. Analisis Konfirmatori, Validitas, dan Reliabilitas 
Kemampuan Komunikasi Pemimpin 
Konstruk variabel la ten kemampuan 
komunikasi pemimpin direfleksikan atas 9 indikator. 
Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa semua 
indikator dari variabel kemampuan komunikasi telah 
memenuhi syarat yang diperlukan karena memiliki 
koefisien korelasi r < 0.85, namun hasil konfirmatori 
terhadap kesembilan indikator yang diperoleh nilai 
yang kurang baik dan tidak memenuhi et1I off, sehingga 
dilakukan uji validitas dan reliabilitas. Adapun hasil 
komputasi sikap kepemimpinan berdasarkan kriteria 
goodness of fit dapat dilihat pada Tabel 33. 
Setelah dilakukan uji validitas clan reliabilitas 
terhadap kemampuan komunikasi pemimpin, ternyata 
hanya delapan indikator yang valid, yaitu KK.1, KK2, 
KK3, KK4, KKS, KK6, KK7, dan KK9 (f abel 20) 
dengan nilai rata-rata keseluruhan adalah 3,91 (kategori 
cukup) dan satu indikator (KK8) yang tidak valid 
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karena nilai loading faktornya ( A )  lebih kecil dari 0,5. 
Dari delapan inclikator yang valid, inclikator KK9 
(pimpinan mampu memehami informasi dari orang 
lain) yang memiliki nilai rata-rata tertinggi, yaitu 4,01 
dan yang memiliki nilai rata-rata terendah adalah 
inclikator KKS (kemampuan menggunakan body lang11agc 
dalam menyampaikan informasi lisan), yaitu 3,60. 
Adapun hasil uji validitas dan reliabilitas terhadap 
inclikator variabel kemampuan komunikasi pemimpin 
dapat dilihat pada Tabel 34 sebagai berikut ini. 
Tabel 33. Komputasi Kriteria Goodness of Fit Indices 
Pengujian Variabel Kemampuan 









50,679 17,266 Fit 
Nilai Kecil 
Sienificance Probability ;:: 0,05 0,004 0.369 F,i 
Relative Chi-S<.1uare s 2,00 1,887 1,079 Fit 
RMSEA s 0,08 0,063 0,019 Fit 
CFI ;:: 0,90 0,959 0,998 Fit 
TLI 2: 0,90 0,946 0,996 Fit 
Sumber: Data cliolah, 2007 
Tabel 34. Hasil Analisis V aliditas dan Reliabilitas 
Kemampuan Komunikasi 
ladlbror 
s� lJ� SE t-V..a. p 
ero,,w 
Ket. F.,,;-,, l:.diask ,Lew 
t.l<.1 <-- Kcnwnpwi 





0.738 0.-47S 0.0,\1) JU,0 \'.&1 
Komunibsi IX,l 
KK3 <-· MmUnpiw, ueoo ---- 0.726 0.468 0.041 11.SlJ Vclid 
Nlffltinilr.as.i (X,) 
KK.f <--- lo:cmmipan 
0.722 0.-4'19 0.04? 11.s.6 
0,000 � 
Nl<1UUlWli (X ,l 
t.KS <-- Kmwnpuzn 
O.S!u 0.,43(, 0.054 S.OSl! 
O,WJ \'aliJ 
lvimuniwl IX,) 
KK6 <- lo:crnsmpwl a.cm 
.___ 
0.5;.t 11.m 0»48 8.1911 
V.did 
Komunlbsi (X,) .___ 
Ja."'7 <- MllWTlplUII 
o.566 (ll7S 0.044 8A39 
0.0110 Valid 
K.omunilwi n.'.,\ 
KK9 <-· lo:cmampiw, 0.S..�I O..lSO o.o.n 8.1111 
0.000 v.ilJ" 
NJmWtiliui IX.I 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
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Berdasarkan basil analisis sebagaimana terlihat 
pada Tabel 34 diketahui bahwa nilai goodness of fit untuk 
semua kriteria telah terpenuhi sehingga model tersebut 
sudah fit. Sedangkan Tabel 34 terlihat bahwa 
kedelapan indikator yang membentuk konstruk 
kemampuan komunikasi pemimpin semuanya 
dinyatakan valid dengan tingkat konsistensi internal 
yang memadai. Hal ini dimungkinkan karena konstruk 
ini memiliki regression weight yang sigoifikan dengan 
tingkat cronbacb alpha sebesar 0,846 > 0,70, dan 
konstruk reliabilitas sebesar CR = 0,846 > 0,70. 
5. Analisis Konfirmatori, Validitas, dan Reliabilitas 
Kepuasan Kerja 
lndikator yang merefleksikan variabel laten 
kepuasan kerja sebanyak sebelas item. Hasil 
pengolahan data menunjukkan bahwa semua indikator 
konstruk telah memenuhi syarat yang diperlukan 
karena memiliki koefisien korelasi r < 0.85, namun 
hasil konfirmatori faktor terhadap kesebelas indikator 
tersebut nilai yang diperoleh kurang baik dan tidak 
memenuhi cut off, sehingga dilakukan uji validitas clan 
reliabilitas untuk memperoleh model yang fit dan valid. 
Adapun hasil komputasi sikap kepemimpinan 
berdasarkan kriteria goodness of fit dapat dilihat pada 
Tabel 35. 
Tabel 35. Komputasi Kriteria Goodness of Fit Indices 
Pengujian V ariabel Kepuasan Kerja pada 







01i-Jq11an Diharapkan N ilai Kccil 116,294 26,283 Fit 
Si£niPcanct Probahilil)• ::! 0,05 0,000 0.288 Fit 
Rtlatirt Chi.Jq11an $2,00 2.643 1,143 Fit 
RMS EA s 0,08 0,087 0,026 Fit 
CFl ::! 0,90 0,919 0,995 Fit 
TU ::! 0,90 0,899 0,993 Fit 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
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Indlkacor 
Sknld 11rdit;! u.sl.llld4, dt:.:, 
SB 
I· p CroJ,lw/, Kc:c. 
l;.,ti,r,.m l:.t/1- l·'dt. ,I� 
KP <--1.<cpwan 0.678 0.481 OJM!I 10.811 
0,IXJ 0,860 Viii 
i.:.,..;2 lV.\ fl __!!_ 
K J-1 <--· J.:cpuasan o.682 O.S6S O.OS:? 10.919 0,00 \'al.i 
i,;cria (Y.\ 0 ..-L 
t,.JS <- Kcpwan O.S74 0.3')8 0.1)46 8.731 OJlO \'�Ii 
i,;cri• tV.\ II � 
KJ6 <- "4'J"W&n 0.695 o.•91> o.� 11.231 
0,011 Viii 
Mia(Y,) 0 ......!!._ 
KJ' < }.cpuaWl 0.766 0.561 ().()44 12830 
0,00 \'.di 
Ktti;i f\'.i 0 ._L 
KJS <- Kq,wsaD 0.694 0.-190 0.()4.4 11.067 
0,00 \'iii 
MiaO',l (I � 
KJ9<-�Wl ll.S84 o.400 0.045 &881 
0,00 Va!i 
Ka:ri� tV.) 0 J 
KJICJ <-· J..cpuaW1 0.716 O.Sll7 0.1)44 11.-461 
0,00 Vali 
i.:..ria(Y.) II _L 
t,.JII <·-Kq,uawi 0.574 0 • .07 0.050 8.757 
0,00 \'a.Jj 
l,;cria (Y,) 0 d 
Setelah dilakukan uji valiclitas clan reliabilitas 
terhaclap variabel kepuasan kerja karyawan, terclapat 
dua inclikator yang tidak valid karena nilai loading 
faktornya (A )  lebih kecil dari 0.5, yaitu KJl clan KJ2, 
sedangkan yang valid clan dapat memberikan model fit 
terdapat 9 indikator, yaitu KJ3, KJ4, KJS, KJ6, KJ7, 
KJ8, KJ9, KJlO clan KJ11, dengan nilai rata-rata 
keseluruhan sebesar 3,76 (fabel 21). Dari ke-seluruhan 
indikator variabel kepuasan kerja karyawan yang valid, 
indikator KJ 6 (kerjasama dengan pimpinan clan teman 
ketja clalam menyelesaikan pekerjaan) yang memiliki 
nilai rata-rata tertinggi, seclangkan yang memiliki nilai 
rata-rata terenclah adalah indikator KJ3 (gaji, 
honorarium clan tunjangan lain yang saya terima setiap 
bulan). Adapun hasil uji validitas clan reliabilitas 
terhadap indikator variabel kepuasan kerja karyawan 
dapat dilihat pada Tabel 36 sebagai berikut: 
Tabel 36. Hasil Analisis V aliditas clan Reliabilitas 
Kepuasan Kerja 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
Berdasarkan basil uji validitas clan reliabilitas 
sebagaimana terlihat pada Tabel 34 diketahui bahwa 
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nilai goodness of fit untuk semua kriteria telah terpenuhi 
sehingga model tersebut dinyatakan fit clan valid. 
Sedangkan Tabel 35 diketahui bahwa kesembilan 
indikator yang membentuk konstruk kepuasan kerja 
karyawan semuanya dinyatakan valid, karena memiliki 
nilai regression weight yang signifikan dengan tingkat 
cronbach alpha sebesar 0,860 > 0,70 clan reliabilitas 
konstruk C R =  0,860 > 0,70 (memadai). 
6. Analisis Konfirmatori, Validitas, dan Reliabilitas 
Motivasi Ketja 
Indikator yang merefleksikan variabel laten 
kepuasan kerja sebanyak sebelas item. Hasil 
pengolaban data menunjukkan babwa semua indikator 
konstruk telah memenuhi syarat yang diperlukan 
karena memiliki koefisien korelasi r < 0.85, namun 
berdasarkan analisis konfirmatori faktor terhadap 
kesembilan indikator yang membangun konstruk 
variabel motivasi diperoleh nilai yang kurang baik clan 
tidak memenuhi cm off, sehingga dilakukan uji validitas 
dan reliabilitas untuk memperoleh model yang fit dan 
valid. Adapun basil komputasi variabel motivasi kerja 
karyawan berdasarkan kriteria goodness of fit dapat dilihat 
pada Tabel 37 . 
Setelah uji validitas clan reliabilitas terhadap 
motivasi kerja diperoleh basil babwa terdapat enam 
indikator yang memberikan model fit dan valid, yaitu 
MK3, MK4, MKS, MK6, MK7, dan MKS dengan nilai 
rata-rata keseluruhan adalah 4,10, sedangkan indikator 
yang tidak fit dan tidak valid karena nilai loading 
faktornya ( A. )  lebih kecil dari 0.5 adalah indikator 
MK1, MI<2, dan MK9. 
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Tabel 37. Komputasi Kriteria Goodness of Fit Indices 
Pengujian Variabel Motivasi Kerja pada 







Diharapkan Nilai 60,059 11.168 Fit 
Chi-Sq11arr Kccil 
SiJ,ni/kan(t Probability :::: 0,05 0,000 0.264 Fil 
Relalirt Chi-Sq11arr �2.00 2.224 1,241 F1i 
RMS EA s 0,08 0,()75 0,033 Fit 
CFI :::: 0,90 0,923 0,992 F1i 
TLI :::: 0,90 0,897 0,987 Fit 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
Dari sembilan indikator variabel motivasi kerja 
yang valid, indikator MK7 ( selalu membangun clan 
meningkatkan kerjasama dengan rekan kerja dan 
pimpinan) yang memiliki nilai rata-rata terendah, 
sedangkan indikator yang memiliki nilai rata-rata 
tertinggi adalah MKS ( selalu berusaha meningkatkan 
kerajinan dan ketekunan untuk mengembangkan karir). 
Adapun hasil akhir yang diperoleh terhadap pengujian 
variabel motiovasi kerja karyawan dapat dilihat pada 
Tabel 38. 
Berdasarkan basil pengujian sebagaimana 
ditunjukkan Tabel 37 diketahui bahwa nilaigoodness of fit 
untuk semua kriteria telah terpenuhi sehingga model 
tersebut dinyatakan fit dan valid. Sedangkan Tabel 38 
diketahui bahwa kesembilan indikator yang 
membentuk konstruk motivasi kerja karyawan hanya 
enam indikator yang valid, karena memiliki nilai 
regression weight yang signifikan dengan tingkat 
konsistensi internal (cro11bach alpha) yang memadai 
sebesar 0,789 > 0,70, clan konstruk reliabilitas CR = 
0,789 > 0,70. 
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lndlkAtar di,! dit! SE t·V.tlRt p 
� 
Ket. 
ff.slinralr [;st itrllllt 




MK4 <-- Motiwsi Kcrja (Y,) 0.596 0.354 0.041 S.693 0,000 Valid 
- 
MK5 <- Moli\'a�i Kctja (Y,) 0.565 OJ92 0.049 9"-W7 0,000 Valid 
- 
MK6 <- Mo1k":1� Kcrj:l (Y � 0.693 0.470 0.04� R.910 0.000 V21ld 
- MK7 <- Moth-:a!li Kctja (Y :i) 0.630 0.376 0.041 8.409 0,000 Valid 
---- 
MK8 <- l\foli\-:asi Kc:rja (Y .J 0.574 0.497 0.060 10.069 0,000 VAiid 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
7. Analisis Konfirmatori, Validitas, dan Reliabilitas 
Kinerja Karyawan 
Indikator yang merefleksikan variabel laten 
kinerja karyawan sebanyak sebelas item. Hasil 
pengolahan data menunjukkan bahwa semua indikator 
konstruk telah memenuhi syarat yang diperlukan 
karena memiliki koefisien korelasi r < 0.85, namun 
pengujian tahap awal terhadap semua indikator 
konstruk variabel kinerja karyawan melalui 
konfirmatori faktor menunjukkan nilai yang kurang 
baik clan tidak memenuhi c11t off, sehingga dilakukan uji 
validitas dan reliabilitas yang tujuan-nya untuk 
memperoleh model yang fit dan valid. Adapun hasil 
akhir yang diperoleh sesuai dengan nilai goodness of fit 
dapat dilihat pada Tabel berikut. 
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Tabel 39. Komputasi Kriteria Goodness ef Fit Indices 
Pengujian Variabel Kinerja Karyawan pada 
Proses Awai clan Akhir 





Diharapkan 92,751 7.593 F,i 
Nil:ti Kccil 
Si.e.ni/kanct Probabi/il)• 2: 0,05 0,000 0.474 Fit 
&lati1t Chi-SQ11t1rt :S 2,00 2.108 0,949 Fit 
RMS EA :S 0,08 0,071 0,000 Fit 
CFI 2: 0,90 0,902 1,000 F,i 
TLI ::: 0,90 0,877 1,000 Fit 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
Setelah dilakukan pengujian melalui uji validitas 
clan reliabilitas terhadap variabel kinerja karyawan 
menunjukkan bahwa hanya enam indikator yang 
memberikan model fit clan valid, yaitu KN2, KN 6, 
KN7, KN8, KN9, clan KN10 dengan nilai rata-rata 
keseluruhan sebesar 3,97 (cukup), sedangkan lima 
indikator lainnya tidak model fit clan valid karena nilai 
loading faktornya ( A )  lebih kecil dari 0.5, yaitu KNl, 
KN3, KN4, KNS, dan KNl 1 .  Dari enam indikator 
variabel kinerja karyawan yang valid, indikator KN2 
(pemahaman karyawan terhadap pedoman kerja sehari­ 
hari sangat baik) yang memiliki nilai rata-rata tertinggi, 
yaitu 4,15, sedangkan yang memiliki nilai rata-rata 
terendah adalah indikator KN10 (karyawan jarang 
melakukan kesalahan dalam bekerja). Adapun hasil 
akhir uji validitas terhadap variabel kinerja karyawan 
dapat dilihat pada Tabel 40. 
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1<!'\J2 <-- Kincrj:a 




K..'J6 <-· Kineria - 
K::1m1w:1n (\'3) 
0.541 o.339 0.043 7.937 0,000 V:ilid 
K.."'1;7 <-- Kincrja - 
0.818 0.463 0.037 12.594 0,000 V3lid 
Karvawan (Y3} 
- KN8 <··· Kincrja 
0.553 0.324 0.040 8.141 0,000 Vnlid 
Karvawan (\'3) 
- KN9 <-- Kincrja 
0.688 0.444 0.042 t0.534 0,000 Valid 
Kiln-:aw:m (YJ} 
KN10 <- Kincrja 
- 
Kan':lwnn (Y3) 
0.559 0.355 0.047 7.516 0,000 Vnlid 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
Hasil analisis pada Tabel 38 terlihat bahwa nilai 
goodness of fit untuk semua kriteria pengujian variabel 
kinerja karyawan telah terpenuhi sehingga model 
tersebut sudah fit clan valid. Kemudian pada Tabel 39 
terlihat bahwa keenam indikator dinyatakan valid 
karena memiliki nilai regression weight yang signifikan 
dengan tingkat cronbacb alpha yang memadai sebesar 
0,804 > 0,70, clan konstruk reliabilitas CR = 0,804 > 
0,70. 
F. Pengujian Model Keseluruhan ( Overal Model) 
Pengujian model struktural terhadap semua variabel 
laten (constmc� yang terdiri dari: karakteristik pribadi, 
kompetensi individu, sikap clan kemampuan komunikasi 
pemimpin sebagai variabel exogeno11s, kepuasan clan motivasi 
kerja sebagai variabel endogeno11s intenening clan kinerja 
karyawan sebagai variabel endogeno11s dependent dihubungkan 
dalam suatu model struktural. Pengujian terhadap model 
keseluruhan dilakukan dengan menggunakan uji goodness of fit 
tahap awal. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai yang 
diperoleh kurang baik atau belum memenuhi cut off, 
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sehingga model tersebut belum dapat digunakan seperti 
terlihat pada Tabel 41. Karena itu, dilakukan reduksi 
terhadap parameter yang tujuannya untuk memperoleh 
model yangjit dan valid sebagai basil pengujian tahap akhir. 
Hasil analisis tahap akhir setelah dilakukan 
pengujian melalui uji validitas dan reliabilitas terhadap 
seluruh variabel, menunjukkan bahwa nilai yang diperoleh 
sudah memenuhi mt-off clan sesuai dengan nilai goodness of fit 
atau kriteria ketepatan model sebagaimana terlihat pada 
gambar 1 1 ,  Tabel 41 dan Tabel 42. 
Gambar 11 .  Model Keseluruha V ariabel Penelitian 
(Karakteristik Pribadi, Kompetensi Individu, 
Sikap Kepemimpinan, Kemampuan 
Komunikasi, Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja 
clan Kinetja Karyawan) Tahap Akhir. 
Chkqr. • 1111111.735 (Of• 1409) P • .000 
R• .. tlv• c1114q ...... • 1.348 (c ZI 
RMSEA • .040 (c.011) 
CFI • .1123 (>.110) 
TU • .1104 (>.110) 
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Tabel 41. Komputasi Kriteria Goodness of Fit Indices 
Pengujian Model Lengkap Proses Awal clan 
Akhir 
Hasil Komputasi Model 




3584,230 1899,735 Fit 
Kccil 
Si2ni/i((lnce Probability �0.05 0,000 0.000 Fit 
Rtlatire OJi-Sq11arr s 2,00 1,878 1,348 Fit 
RMS EA S0,08 0,063 0,040 Fit 
CFI ;:: 0,90 0,754 0,923 Fit 
TLI ;:: 0,90 0,740 0,904 Fit 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
Berdasarkan basil pengujian sebagaimana 
ditunjukkan Tabel 40 terlihat bahwa nilai goodness of fit untuk 
semua kriteria telah terpenuhi sehingga model tersebut 
dinyatakan fit clan valid. Adapun nilai intercept dan parameter 
hubungan kausal variabel exogc11011s dan endogeno11s menurut 
model penelitian dapat dilihat pada Tabel 42. 
G. Besamya Pengaruh antara Variabel 
Setelah diperoleh model keseluruhan yang fit, maka 
dilakukan pengujian model struktural keseluruhan varaibel 
penelitian untuk menguji signifikansi hubungan antar 
konstruk (Hair et al, 1998:613). Pengujian ini menggunakan 
nilai critical ratio (CR) atau probability (P) pada regression weights. 
Berdasarkan Tabel clistribusi t, Walpole (1978:514) 
menyatakan bahwa critical val11e pada tingkat signifikan 10% 
adalah 1,28, critical valm pada tingkat signifikan 5% adalah 
1,65 clan critical ualne pada tingkat signifikan 1 % adalah 2,33. 
Hubungan antara variabel clikatakan berpengaruh secara 
signifikan jika nilai CR � 1,28 atau P s 0,10 pada t:ingkat 
signifikasi 10%, CR 2:: 1,65 atau P s 0,05 pada tingkat 
signifikansi 5%, clan CR 2:: 2,33 atau P � 0,01 pada tingkat 
signifikansi 1 %. Adapun arah pengaruhnya (negatif atau 
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positif) berdasarkan nilai loading factor 
standardized regression 1veights. 
( A )  pada 
Tabel 42. Nilai Intercept clan Parameter Hubungan Kausal 




SE t•Valuc p Ket. Estimate zcE,timntc 
Kcpuas:ul Kcrj:a (YI)<-- 0.225 0.082 0.021 3.801 0.000 V:alid 
K:u-akn:risalc Pribadi (XI) 
Kcp1WWl Kcrj:a (YI)<-- 0.404 0.146 0.026 5.(,68 (lOO() \':did 
Kcm:unpuan Komunilc:asi (X4) 
Kcp1W21l Kcrja ('11) <-- Konpctcnsi 0.270 0.()1)8 0.063 1.550 0.061 Valid 
lndividu (X2) 
Kepuasan KcTja (\'I)<- Sibp Kepe 0.37-1 0.135 0.065 2.093 0.018 VAiid 
mimpinan (XJ) 
Motivui Kcrja (\'2) <- Knr:lliccnstik 
0.100 0.028 0.019 1.485 0.()69 Villid 
Pribadi (XI) 
Motiwsi Kcrja (Y2) <- Konpc:11:111i 
0.292 0.083 0.05-1 1.518 0.065 Valid 
lndividu <X2) 
Motiv:asi Kcrja (\'2) <- Sikap Kcpc 
0.266 O.o75 0.05-1 1.387 0.083 Valid 
mimninan (X3) 
Motivasi Kcrja (\'2) <-· Kcnumpu:m 
0.114 0.032 0.023 1.419 0.o78 \'alid lv>munilwi (X4) 
Motiv.isi Kcrjn (\'2) <-· Kcpuaun 
0.167 0.131 0.0% l_'\65 0.086 Valid 
Kcria(Yl) 
Kincrja Karyawan ('13) <- 
0.015 (1.003 0.014 0.222 0.413 
Tdk. 
Karnkrcristik Prib:idi (Xl) Valid 
Kincrja K:uyawan ('13) <--- Kcpuasan 
0.162 0.094 0.072 1.302 0.097 V:ilid Kcria (Yl) 
Kinctj2 Karyawan (\'3) <- i\lmi\,-:Ltj 
O.IJO 0.097 O.OiO 1.394 0.082 Valid 
Kena cY2l 
Kimrj:t KMy:l'-',"aft (Yl) <--· 
0.1 1 1  0.024 O.Oli 1.346 0.089 Valid Kcnwnpuan �omu1ukasi (X4) 
Kincrja K1111·n-an ('13) <-· Sik:ip 
0.251 0.053 O.o.tO 1.330 0.092 VAiid 
...:Coe minminan (XJ) 
Kincrja Karyawan (Y3) <- 
0.281 0.059 O.O#I 1.481 0.07() VAiid 
N>RndrnJi lndi\idu (Xl) 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
1. Besamya Direct Effect 
Besarnya pengaruh langsung berdasarkan basil 
analisis yang dilakukan, terlihat bahwa basil estimasi 
nilai-nilai parameter pengarub langsung antara variabel 
bebas dengan variabel terikat adalah seperti tampak 
pada Tabel 43. 
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V ariabel Berdasarkan 
No Variabcl Vanabel Sirnb Nllai 1 • ..._ P(2cail) P(1 
Berpenmaruh DiPcnll!lruhJ oJ E&limui t:til) 
1. (XJ \'1 Kcpu:1s:m Kcrj:a Cl1 0,082 3,801 0,000 0.000- 
K:.inikterisrik Y z f.foti,-:asi Ketjn ?, 0,028 1,485 0,137 0,069' 
Prib-.idl Y 1 Kinaja Kary:l\\'llll Y, 0,003 0,222 o,szs 0,413 
2. (Xz) Y1 Kepuasan Kc:rj3 ,x, 0,098 1,550 0,121 0,061" 
Kompctcnsi Yl Motn'2Si Kcrj:a � 0,083 1,518 0,129 O,o65" 
JndiviJu Y 1 Kinc:rj3 Kar}11\\-:an y. 0,059 1,481 0.139 0,070" 
3. (X.J YI Kcpua53n Kcrja ex, 0,135 2,0')3 0,036 0,018"' 
Sikep Y! Motinsi Kcrj2 �) O,o7S 1,387 0,165 0,083" 
Kepemimpina Y, Kincrja K:uya\\'11n t, 0,053 1,481 0,184 0,092" 
n 
4. (X� Y1 Kepuasan Kctjtt � 0,14(, 5,668 0,000 0,000"'" 
Kemampuan Yz Moth'Ui Kcrja ?. 0,032 1,419 0,156 0,078" 
Komunilwi Y, Kincrja K�":l\\'llD Y, 0,023 1,346 0,178 0,089' 
5. C{;) Y: Mc,tiY:tti Kerin 13 � 0,131 1,.165 0,172 0,086" 
Kepuasan Y, Kincrj:i K:ary:iwM Y, 0,094 1,302 0,193 0,097" 
Keria 
6. (\'J 
Motn':l�i Y 1 Kinerp. K:lryaw:m 
..,6 
o,rm 1 .. 194 0,16.l 0,082" 
Kcri:a 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
Keterangan 
* S igni.ftkan pada taraf signi.ftkansi 10% 
** S igni.ftkan pad a taraf signi.ftkansi 5% 
*** S ignifikan pad a taraf sig11ifika11si 1 % 
Mengacu pada hasil pengujian tahap akhir terhadap 
model keseluruhan seperti terlihat pada Tabel 42 dan Tabel 
43, maka dapat dituliskan persamaan model matematis 
dalam bentuk Stmctura! Equation Model (SEM) sebagai 
berikut. 
Y1 = 2.033 + 0,082X1 + 0,098X2 + 0,135X3 + 0,146X4 
(R2 = 0,608) 
(3,801) (1,550) (2,093) (5,668) 
Y2 = 0,797 + 0,028X1 + 0,083X2 + 0,075X3 + 0,032X4 + 
(1,485) (1,518) (1,387) (1,419) 
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Y
3 
= 0,326 + 0,003X
1 
+ 0,059X2 + 0,053X3 + 0,023X4 + 







Nilai squared m11/tiple correlation yang dalam ststistik dikenal 
clengan R2 dapat dijelaskan sebagai berikut: 
a. Nilai squared mrtltiple correlation pada persamaan pertama 
aclalah 0,608. Nilai Ini mengindikasikan bahwa 60,8% 
dari variasi nilai kepuasan kerja karyawan ditentukan 
oleh variasi nilai perilaku kepemimpinan yang meliputi: 
karakteristik pribadi, kompetensi indiviclu, sikap 
kepemimpinan clan kemampuan komunikasi 
b. Untuk persamaan kedua, nilai squared m11/tiple correlation 
0,483, yang berarti bahwa 48,3% dari variasi nilai 
motivasi kerja karyawan ditentukan oleh variasi dari 
nilai perilaku kepemimpinan yang meliputi: 
karakteristik pribadi, kompetensi indiviclu, sikap 
kepemimpinan, kemampuan komunikasi clan kepuasan 
kerja. 
c. Sementara pada persamaan ketiga, nilai squared m11/tiple 
correlation 0,561, yang berarti bahwa 56,1 % dari variasi 
nilai kinerja karyawan ditentukan oleh variasi nilai 
kepuasan kerja clan motivasi kerja karyawan. 
Hasil pengujian sebagaimana Tabel 29, maka 
selanjutnya akan diuraikan pengaruh antar variabel 
berdasarkan model clan basil penelitian sebagai berikut: 
a. Karakteristik pribadi pemimpin berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja yang dibuktikan 
oleh nilai probability (0,000) clan nilai t-h,tung (3,801), clan 
hal tersebut juga sesuai dengan hipotesis penelitian. 
b. Karakteristik pribadi pemimpin berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap motivasi kerja yang dibuktikan 
oleh nilai probability (0,069) dan nilai t-111tung (1,485), clan 
hal tersebut juga sesuai dengan hipotesis penelitian. 
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c. Karakteristik pribadi pemimpin tidak berpengaruh 
signifi.kan terhadap kinerja karyawan yang dibuktikan 
oleh nilai probability (0,413) clan nilai t-hirung (0,222), dan 
hal tersebut tidak sesuai clengan hipotesis penelitian. 
cl. Kompetensi incliviclu pemimpin berpengaruh positif 
clan signifi.kan terhaclap kepuasan kerja yang clibuktikan 
oleh nilai probability (0,061) clan nilai t-hirung (1,550), clan 
hal tersebut juga sesuai dengan hipotesis penelitian. 
e. Kompetensi individu pemimpin berpengaruh positif 
clan signifikan terhadap motivasi kerja yang dibuktikan 
oleh nilai probability (0,065) dan nilai t-hirung (1,518), dan 
hal tersebut juga sesuai dengan hipotesis penelitian. 
f. Kompetensi inclividu pemimpin berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang 
clibuktikan oleh nilai probability (0,070) dan nilai t-hirung 
(1,481), dan hal tersebut sesuai dengan hipotesis 
penelitian. 
g. Sikap kepemimpinan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja yang clibuktikan 
oleh nilai probability (0,018) clan nilai t-hirung (2,093), clan 
hal tersebut juga sesuai dengan hipotesis penelitian. 
h. Sikap kepemimpinan berpengaruh positif clan 
signifikan terhaclap motivasi kerja yang clibuktikan oleh 
nilai probability (0,083) clan nilai t-hirung (1,387), dan hal 
tersebut juga sesuai dengan hipotesis penelitian. 
1. Sikap kepemimpinan berpengaruh positif clan 
signifikan terhadap kinerja karyawan yang dibuktikan 
oleh nilai probability (0,092) clan nilai t-hirung (1,482), dan 
hal tersebut sesuai dengan hipotesis penelitian. 
j. Kemampuan komunikasi pemimpin berpengaruh 
positif clan signifikan terhadap kepuasan kerja yang 
clibuktikan oleh nilai probabiliry (0,000) clan nilai t-hirung 
(5,668), clan hal tersebut juga sesuai clengan hipotesis 
penelitian. 
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k. Kemampuan komunikasi pemimpin berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja yang 
dibuktikan oleh nilai probability (0,078) dan nilai t-hirung 
(1,419), dan hal tersebut juga sesuai dengan hipotesis 
penelitian. 
1. Kemampuan komunikasi pemimpin berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang 
dibuktikan oleh nilai probabili!J (0,089) dan nilai t-hirung 
(1,346), dan hal tersebut sesuai dengan hipotesis 
penelitian. 
m. Kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap motivasi kerja yang dibuktikan oleh 
nilai probability (0,086) dan nilai t-hirung (1,365), dan hal 
tersebut juga sesuai dengan hipotesis penelitian. 
n. Kepuasan ketja karyawan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan yang dibuktikan 
oleh nilai probabili!J (0,097) dan nilai t-hirung (1,302), dan 
hal tersebut juga sesuai dengan hipotesis penelitian. 
o. Motivasi kerja karyawan berpengaruh positif clan 
signifikan terhadap kinerja karyawan yang dibuktikan 
oleh nilai probability (0,082) dan nilai t-hirung (1,394), dan 
hal tersebut sesuai dengan hipotesis penelitian. 
2. Besamya Indirect Effect dan Total Effect 
Pengaruh tidak langsung (indirect effec� maksudnya 
adalah pengaruh dari suatu variabel exogeno11s terhadap 
variabel endogeno11s deiendent melalui variabel c11dogcno11s 
entervening. Sedangkan total pengaruh (total e.ffec� adalah hasil 
penjumlahan pengaruh langsung dan pengaruh tidak 
langsung. Adapun besarnya indirect effect dan total effect dapat 
dilihat pada Tabel 44. Berdasarkan hasil analisis data pada 
tabel tersebut, maka Indirect Effect antara variabel dapat 
dijelaskan sebagai berikut: 
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a. Nilai pengaruh tidak langsung karakteristik pribadi 
pemimpin terhadap motivasi kerja karyawan sebesar 
0,038. 
b. Nilai pengaruh tidak langsung kompetensi individu 
pemimpin terhadap motivasi ketja karyawan sebesar 
0,048 
c. Nilai pengaruh tidak langsung sikap kepemimpinan 
pemimpin terhadap motivasi kerja karyawan sebesar 
0,060 
d. Nilai pengaruh tidak langsung kemampuan komunikasi 
pemimpin terhadap motivasi kerja karyawan sebesar 
0,067 
e. Nilai pengaruh tidak langsung karakteristik pribadi 
pemimpin terhadap kinetja karyawan sebesar 0,055 
f. Nilai pengaruh tidak langsung kompetensi individu 
pemimpin terhadap kinetja karyawan sebesar 0,091 
g. Nilai pengaruh tidak langsung sikap kepemimpinan 
pemimpin terhadap kinetja karyawan sebesar 0,100 
h. Nilai pengaruh tidak langsung kemampuan komunikasi 
pemimpin terhadap kinerja karyawan sebesar 0,089 
1. Nilai pengaruh tidak langsung kepuasan kerja karyawan 
terhadap kinerja karyawan sebesar 0,022 
Selanjutnya, total effect antara variabel yang dihasilkan 
dalam model dan hasil penelitian seperti dalam Tabel 44 
berikut. 
a. Total pengaruh karakteristik pribadi pemimpin 
terhadap motivasi ketja karyawan adalah 0,039. 
b. Total pengaruh kompetensi individu pemimpin 
terhadap motivasi ketja karyawan adalah 0,095. 
c. Total pengaruh sikap kepemimpinan terhadap motivasi 
kerja karyawan adalah 0,093. 
d. Total pengaruh kemampuan komunikasi pemimpin 
terhadap motivasi kerja karyawan adalah 0,051. 
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e. Total pengaruh karakteristik pribacli pemimpin 
terhadap kinerja karyawan adalah 0, 107 
f. Total pengaruh kompetensi inclividu pemimpin 
terhadap kinerja karyawan adalah 0,015. 
g. Total pengaruh sikap kepemimpinan terhadap kinetja 
karyawan adalah 0,078. 
h. Total pengaruh kemampuan komunikasi pemimpin 
terhadap kinetja karyawan adalah 0,07 5. 
1. Total pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan adalah 0,042. 
Tabel 44. Besar Indirect Effect clan Total Effect 
No. J alur Penzaruh Simbol Indirect Effect Total Effect 
1. X1 -----------> Y2 ai. J ,  0,Q38 0,039 
2. X2 ------------> Y 2 as. J i  0,045 0,095 
3. X, ------------> Y 2 QJ, J ; 0,063 0,093 
4. Xi ------------> y 2 as, J ; 0,068 0,051 
ai, Y5 
5. X1 -----------> Y3 ai, /JJ. YG 0,054 0,107 
/J,. Y<, 
a2, Ys 
6. X2 ------------> Y l as. /1'.YG 0,087 O,Q15 
P2.Y<, 
as, Ys 
7. xl ------------> Y l aJ, {lJ. YG 0,103 0,o78 
lhY<, 
as, Ys 
8. Xi -----------> y 3 tu, /JJ. YG 0,089 O,o75 
/3.,, 'Y6 
9. y I ------------> y 3 flJ.YG 0,022 0,042 
Sumber: Hasil Pengolahan, 2007 
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A. Karakteristik Pribadi dan Kepuasan Ketja 
Hasil analisa atas pengujian pengaruh karakteristik 
pribadi terhaclap kepuasan kerja seperti tampak clalam 
menunjukkan bahwa nilai yang dihasilkan untuk regression 
1vcight (r) sebesar 0,082, nilai critical ratio (CR) = 3,801 > 
2,33 clan nilai probability (P) = 0,000 < 0,01, yang berarti 
bahwa pengaruhnya positif clan signifikan pacla tingkat 
signifikansi 1 %. Oleh karena itu, hasil penelitian ini sejalan 
clengan hipotesis at yang menyatakan bahwa karakteristik 
pribadi berpengaruh positif terhaclap kepuasan kerja 
(hipotesis at diterima). Penelitian ini memberikan makna 
bahwa karakteristik pribadi pemimpin yang meliputi: 
kesetiakawanan, ketelaclanan, keterbukaan, clan sikap 
bersahabat memberikan clampak positif terhaclap kepuasan 
kerja karyawan. Artinya, semakin baik karakteristik pribadi 
seorang pimpinan terhaclap bawannya, maka kepuasan 
karyawan juga akan semakin baik, clemikian sebaliknya. 
Secara teoretis seseorang yang merasa bahwa 
seorang pemimpin yang ticlak memiliki rasa kesetiakawanan, 
keterbukaan, ketelaclanan, clan sikap bersahabat clengan 
sendirinya akan menyebabkan karyawan merasakan 
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kebosanan clalam bekerja yang pacla akhirnya memengaruhi 
tingkat kepuasannya. Hal ini sejalan clengan Thierauf clan 
Rosenzweig; clalam Sutarto (2006: 40-41) yang menyatakan 
bahwa beberapa sifat-sifat yang clirniliki oleh pemimpin 
yang sukses, seperti. kecerdasan, inisiasi, daya hayal, 
bersemangat, harapan baik, keberanian, keaslian, kesediaan 
menerima, kemampuan berkomunikasi, perlakuan yang 
wajar terhaclap semua orang, . kepribadian, keuletan, 
manusiawi, kemampuan mengawasi, clan ketenangan diri. 
Selain itu, Mangkunegara (2004) menyatakan bahwa faktor­ 
faktor yang memengaruhi rendahnya kepuasan, moti.vasi, 
clan komitmen organisasional pada clasarnya sama, yaitu: 1) 
konflik dengan kebutuhan personal, 2) kurangnya 
pembelajaran, 3) kurangnya perlakukan adil, 4) tunjangan 
moneter yang ti.dak mencukupi, 5) jeleknya hubungan 
clengan rekan kerja, 6) tidak aclanya perlinclungan kerja, 7) 
kurangnya keamanan kerja, clan 8) kurangnya 
pengembangan atau peluang karir. 
Penelitian ini sejalan clengan penelitian Inclriantono 
clan Supomo (1999) yang menemukan bahwa setidaknya 
ada lima dimensi clan konsep yang memengaruhi 
kepuasan kerja, yaitu: 1) dimensi kepuasan pada tugas. 
Dimensi kepuasan kepacla tugas mencakup konsep 
ruti.nitas, kompleksitas, kesesuaian, tantangan pekerjaan itu 
sendiri; 2) dimensi kepuasan pada atasan. Dimensi ini 
mencakup konsep intelegensi, prestasi, perhati.an, clan 
tanggung jawab atasan; 3) dimensi kepuasan pada rekan 
kerja. Dimensi ini mencakup konsep stimulasi, ambisi, 
loyalitas, sikap, clan tanggung jawab; 4) dimensi kepuasan 
pacla kompensasi. Dimensi ini menganclung konsep 
kewajaran, kesesuaian, keinginan, keamanan dan nilai; 5) 
dimensi kepuasan pada promosi. 
Penelitian lain yang sejalan dengan hasil peneliti.an 
ini adalah peneliti.an dari Spector (1997), yang meneliti. 
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karyawan perpustakaan di Amerika Serikat. Dalam 
penalitiannya, dinyatakan bahwa untuk mengukur kepuasan 
kerja yang merupakan suatu rangkaian penilaian 
berdasarkan perasaan kita tentang suatu pekerjaan harus 
dilihat dari 9 aspek, yaitu: 1) gaji-jumlah dan kelayakan 
(keaclilan) gaji; 2) promosi-kesempatan clan kelayakan untuk 
promosi; 3) supervisi-kelayakan dan kompotensi tugas-tugas 
manjerial seorang supervisor; 4) benefits-asuransi, liburan, 
dan tunjangan tambahan lainnya; 5) serangkaian imbalan 
lainnya-rasa hormat, pengakuan dan penghargaan; 6) 
prosedur operasional-kebijakan, prosedur, aturan, dan 
larangan; 7) rekan kerja-kompetensi dan rasa 
menyenangkan dari rekan sekerjanya; 8) pekerjaan itu 
sendiri-rasa menikmati tugas (pekerjaan) mereka; 9) 
komunikasi-berbagi informasi baik tertulis maupun tidak 
tertulis dalam suatu lembaga. 
Demikian juga dengan penelitian Lippit dan White 
(1930), bahwa kesukaan anak-anak yang melimpah pada 
pemimpin yang demokratis. Mereka mengatakan bahwa 
pemimpin otokratis tidak memberikan kesempatan kepada 
kami untuk melakukan sesuatu yang kami senangi atau 
harus mengerjakan sesuatu, ia hanya menginginkan kami 
menyelesaiakan pekerjaan dengan tergesa-gesa. Mereka 
lebih menyukai pemimpin demokratis karena ia tidak 
pernah mencoba sebagai majikan (hos) dan kami 
mempunyai banyak hal yang bisa kami lakukan. 
B. Karakteristik Pribadi dan Motivasi Kerja 
Seperti halnya dengan kepuasan kerja, motivasi kerja 
juga dipengaruhi oleh karakteristik pribadi pemimpin. Hal 
ini dibuktikan dengan hasil analisis yang clilakukan, dimana 
diperoleh nilai CR sebesar 1,485 > 1,28, nilai P = 0,069 < 
0, 10, dan nilai r sebesar 0,028, yang berarti pengaruh 
karakteristik pribadi pemimpin terhadap motivasi kerja 
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karyawan positif clan signifikan pada taraf signifikansi 10%. 
Dengan demikian, hipotesis a2 diterima yang menyatakan 
karakteristik pribadi pemimpin berpengaruh positif 
terhadap motivasi kerja karyawan. 
Hasil penelitian ini memberikan gambaran bahwa 
karakteristik pribadi seorang pemirnpin memberikan 
pengaruh penting bagi motivasi karyawan. Artinya, 
ketelaclanan seorang pemirnpin dapat menjadi penclorong 
clan pemicu motivasi karyawan clalam bekerja. Demikian 
halnya clengan karakteristik pribadi yang berkaitan dengan 
skap bersahabat, penghargaan kepada para karyawan, dan 
kepedulian terhadap li.ngkungan kerja sudah barang tentu 
akan membangkitkan semangat clan kegairahan kerja 
karyawan. 
Penelitian ini, sejalan pendapat Carlson clan William 
(1997) yang menjelaskan bahwa sumber motivasi ada tiga 
faktor, yaitu: 1) kemungkinan untuk berkembang, 2) jenis 
peketjaan, dan 3) apakah mereka dapat merasa bangga 
menjadi bagian dari perusahaan tempat mereka bekerja. 
Selain itu, terdapat beberapa aspek yang berpengaruh 
terhaclap motivasi kerja karyawan, yaitu rasa aman dalam 
bekerja, mendapatkan gaji yang adil dan kompetitif, 
li.ngkungan kerja yang menyenangkan, penghargaan atas 
prestasi kerja, clan perlakuan adil dari manajemen. 
Penelitian Halpin (1959) yang mencoba 
menganalisis berbagai dimensi dari perilaku pemirnpin yang 
efektif clalam berbagai kelompok clan situasi. Hasil 
penelitian tersebut diketahui bahwa terclapat 2 dimensi 
utama yang selalu muncul dari perilaku kepemimpinan, 
yaitu perhatian (consideration) dan struktur pengambilan 
inisiatif (initiating stmct11re). Faktor consideration 
menggambarkan hubungan yang hangat antara seorang 
atasan dan bawahan, adanya sali.ng percaya, kekeluargaan, 
clan penghargaan terhadap gagasan bawahan. Sedangkan 
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faktor initiating stmctnre menjelaskan bahwa seorang 
pemimpin itu mengatur clan menentukan hubungan dengan 
bawahan. Pemimpin itu menentukan pola organisasi, 
saluran komunikasi, struktur clan peran dalam pencapaian 
tujuan organisasi, dan cara pelaksanaannya. 
Rivai (2004:470) mengemukakan bahwa salah satu 
model pendekatan teori motivasi yang terkait langsung 
dengan kepuasan dan kinerja karyawan adalah "Model 
Sumber Daya Manusia". Dalam model tersebut dijelaskan 
bahwa karyawan di motivasi oleh banyak faktor, bukan 
hanya uang/barang atau keinginan akan kepuasan saja, 
tetapi juga kebutuhan akan pencapaian dan pekerjaan yang 
berarti, serta perilaku kepem.impinan. Menurut model ini 
karyawan cenderung memperoleh kepuasan dari prestasi 
kerjanya yang baik, karyawan bukanlah berprestasi baik 
karena mereka puas, melainkan juga termotivasi oleh rasa 
tanggung jawab yang lebih luas untuk membuat keputusan 
dalam melaksanakan tugas-tugas. 
C. Karakteristik Pribacli dan Kinerja Karyawan 
Pengujian pengaruh karakteristik pribadi terhadap 
kinerja karyawan menunjukkan nilai CR sebesar 0,222, nilai 
P = 0,413, dan nilai r sebesar 0,003 yang berarti 
kesemuanya itu tidak signifi.kan atau dengan kata lain nilai­ 
nilai tersebut tidak ada yang memenuhi nilai ketentuan clan 
syarat yang ditetapkan dalam penelitian ini, baik pada taraf 
signifikansi 10%, 5% maupun 1 %, Dengan demikian 
hipotesis a3 di tolak. Karakteristik pribadi pemimpin 
ternyata tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Secara teoretis, kinerja yang dicapai 
seorang karyawan pada dasarnya tidak ditentukan oleh 
karakteristik pribadi orang lain, tetapi ditentukan oleh 
karkateristik dan kompetensi dari karyawan itu sendiri. 
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Hasil penelitian tersebut sejalan dengan McClelland 
dalam Mangkunegara (2004) yang mengatakan bahwa 
kinerja karyawan bukan ditentukan oleh karasteristik 
pemimpinnya, tetapi clitentukan oleh karakteristik dari 
karyawan yang memiliki motif berprestasi tinggi, yaitu: 1) 
memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi, 2) berani 
mengambil resiko, 3) memiliki tujuan yang realistis, 4) 
memiliki rencana kerja yang menyeluruh clan berjuang 
untuk merealisasikannya, clan 5) mencari kesempatan untuk 
merealisasikan rencana yang telah diprogramkannya. 
Demikian juga dengan Rivai (2005:17) yang 
menyatakan bahwa kinerja merupakan prestasi yang dicapai 
oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya atau 
pekerjaannya sesuai clengan stanclar clan kriteria yang 
ditetapkan untuk pekerjaan itu, yang mempunyai 4 aspek, 
yaitu: (1) kemampuan karyawan; (2) penerimaan tujuan 
perusahaan; (3) tingkatan tujuan yang dicapai; clan ( 4) 
interaksi antara tujuan clan kemampuan para karyawan 
dalam perusahaan dimana masing-masing elemen tersebut 
berpengaruh terhadap kinerja seseorang. Karena itu, faktor­ 
faktor yang menanclai kinerja seseorang aclalah hasil 
ketentuan yang meliputi: (1) kebutuhan yang dibuat pekerja; 
(2) tujuan yang khusus; (3) kemampuan; ( 4) kompleksitas; 
(5) komitmen; (6) umpan balik; (7) situasi; (8) pembatasan; 
(9) perhatian pada setiap kegiatan; (10) usaha; (11) 
ketekunan; (12) ketaatan; (13) kesediaan untuk berkorban; 
(14) memiliki stanclar yang jelas. 
Selain itu, penelitian ini sejalan dengan stucli Natsir 
(2003) tentang pengaruh gaya kepemimpinan terhaclap 
perilaku kerja clan kinerja karyawan. Hasil penelitian 
tersebut menunjuk-kan bahwa: 1) baik gaya kepemimpinan 
transaksional maupun gaya kepemimpinan transpor­ 
nasional ticlak memiliki pengaruh langsung terhaclap 
perilaku kerja karyawan perbankan di Sulawesi Tengah, 
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sedangkan terhadap kinerja karyawan memiliki pengaruh 
langsung negati.f; 2) Gaya kepemimpinan karismati.k 
berpengaruh langsung clan positi.f baik terhaclap perilaku 
kerja maupun terhaclap kinerja karyawan perbankan di 
Sulawesi Tengah; 3) perilaku kerja karyawan memiliki 
pengaruh langsung positi.f terhaclap kinerja karyawan. 
Berdasarkan uraian di atas, maka peneliti.an ini 
memberikan gambaran bahwa ada faktor lain yang lebih 
dominan memengaruhi kinerja karyawan. Hal ini sejalan 
clengan teori moti.vasi Vroom (Luthans, 1998) yang 
mengatakan bahwa moti.vasi seseorang akan ditentukan 
oleh harapannya terhadap basil dari suatu perilaku beserta 
ti.ngkat kepenti.ngannya. Keti.ka karakteristi.k pribadi ti.clak 
berclampak pada kinerja karyawan, maka secara implisit 
mencerminkan bahwa karakteristi.k pribadi bukan menjadi 
pendorong dalam mewujudkan harapan karyawan, sehingga 
manajemen perusahaan perlu memperhati.kan faktor 
perilaku kepemimpinan di luar karakteristi.k pribadi yang 
kecludukannya jauh lebih penti.ng sebagai faktor pendorong 
pencapaian kinerja karyawan. 
D. Kompetensi lndividu dan Kepuasan Kerja 
Hasil analisis terhaclap pengujian pengaruh 
kompetensi individu terhadap kepuasan kerja menunjukkan 
bahwa nilai CR yang diperoleh sebesar 1,620 � 1,28, nilai P 
lebih kecil dari 0, 10, clan nilai y = 0,098, yang berarti. 
pengaruhnya positif clan signifikan secara langsung pada 
tingkat signifikansi 10% (hipotesis bl diterima). Hasil ini 
memberikan indikasi bahwa pimpinan yang memiliki 
kompetensi yang baik, secara langsung akan mampu 
memberikan arahan-arahan clan petunjuk-petunjuk secara 
baik terhaclap pelaksanaan tugas clari seorang bawahan. 
Arti.nya, kompetensi yang baik seorang pimpinan akan 
mampu mengarahkan bawahannya bagaimana 
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melaksanakan pekerjaan secara efisien clan efektif clan 
clengan senclirinya akan meningkatkan kepuasan karyawan 
karena merasa diperhatikan. 
Penelitian ini sejalan clengan Rivai (2004) yang 
menyatakan pemimpin yang memiliki sifat kepribadian 
seperti vitalitas clan stamina fisik, kecerclasan clan kearifan 
clalam bertindak, kemauan menerima tanggung jawab, 
kompeten clalam menjalankan tugas, memahami kebutuhan 
pengikutnya, memiliki keterampilan dalam berhubungan 
dengan orang lain, kebutuhan untuk menang, memiliki 
kapasitas untuk mengelola, memutuskan, menentukan 
prioritas, memegang kepercayaan, memiliki pengaruh, 
mempu beraclaptasi atau memiliki fleksibilitas secara 
langsung akan memberikan pengaruh positif terhaclap 
kepuasan, motivasi, dan kinerja para pengikutnya. 
Penelitian ini juga sejalan clengan penelitian Bhagat 
dalam Haerani (2003) yang menyatakan bahwa bagi 
individu termasuk pemimpin yang memiliki kompetensi 
tinggi, beban kerja yang tinggi akan memiliki kepuasan clan 
kinerja yang relatif tinggi dibanding clengan pekerja yang 
memiliki kompetensi renclah clan clengan sendirinya 
memberikan pengaruh secara langsung terhaclap kepuasan 
karyawan. Demikian juga clengan temuan Halpin (1959) 
menyatakan bahwa terdapat dua dimensi utama yang 
selalu muncul dari kompetensi indiviclu kepemimpinan, 
yaitu perhatian (co11sidcratio11) clan struktur pengambilan 
inisiatif (initiating stmctr1rc). Faktor consideration 
menggambarkan hubungan yang hangat antara seorang 
atasan clan bawahan, adanya sating percaya, kekeluargaan 
clan penghargaan tehaclap gagasan bawahan. Seclangkan 
faktor initiating structur« menjelaskan bahwa seorang 
pemimpin itu mengatur clan menentukan hubungannya 
clengan bawahan. Pemimpin itu menentukan pola 
organisasi, saluran komunikasi, struktur clan peran clalam 
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pencapaian tujuan organisasi, clan cara pelaksanaannya. 
Studi ini memberikan implikasi bahwa fungsi-fungsi 
kepemimpinan yang penting, yaitu berpijak pada 
pengarahan tugas atau tujuan clan perhatian terhaclap 
kebutuhan-kebutuhan incliviclu. 
E. Kompetensi lndividu dan Motivasi Kerja 
Hasil analisa menunjukkan adanya pengaruh 
signifi.kan dari kompetensi individu terhadap motivasi kerja 
karyawan BPR dan BPRS di Sulawesi Selatan, di mana 
hubungan kedua variabel laten tersebut dibuktikan dengan 
nilai yang diperoleh untuk lebih besar dari yang disyaratkan 
(1,518 > 1,28), nilai P = 0,065 < 0,10, clan nilai y sebesar 
0,083, yang berarti pengaruhnya positif dan signifi.kan pada 
taraf signifikansi 10%. Dengan demikian, hipotesis b2 yang 
menyatakan kompetensi individu berpengaruh positif 
terhaclap motivasi kerja karyawan dapat diterima. 
Seperti halnya pengaruh kompetensi individu 
terhadap kepuasan kerja, pengaruh kompetensi individu 
terhadap motivasi kerja juga sejalan clengan Rivai (2004) 
yang menyatakan pemimpin yang memiliki sifat 
kepribadian seperti vitalitas clan stamina fisik, kecerdasan 
dan kearifan dalam bertindak, kemauan menerima tanggung 
jawab, kompeten dalam menjalankan tugas, memahami 
kebutuhan pengikutnya, memiliki keterampilan dalam 
berhubungan dengan orang lain, kebutuhan untuk menang, 
memiliki kapasitas untuk mengelola, memutuskan, 
menentukan prioritas, memegang kepercayaan, memiliki 
pengaruh, mampu beraclaptasi atau merniliki fleksibilitas 
secara langsung akan memberikan pengaruh positif 
terhadap kepuasan, serta motivasi clan kinerja para 
pengikutnya. 
Pemimpin menjadi efektif karena pengaruh motivasi 
mereka yang positif, kemampuan untuk melaksanakan 
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pekerjaan clan kepuasan pengikutnya (Rivai, 2006 23). 
Karena itu, penelitian yang dilakukan Bennis clan Nanus 
(1985); McCall clan Lombardo, 1983) clalam Locke 
(1997 :54) yang menyatakan bahwa para pemimpin yang 
sukses umumnya mempunyai: 1) keahlian interpersonal 
yang amat kuat, 2) mampu berurusan dengan orang banyak, 
3) diplomatis serta penuh perhitungan, clan 4) kemampuan 
kognitif terutama kemampuan memproses informasi clan 
memadukannya untuk menarik kesimpulan. 
Kemampuan kognitif ini diperlukan oleh pemimpin dalam 
menghimpun informasi clan meramunya untuk menemukan 
keputusan yang tepat diclukung oleh temuan penelitian ini. 
Yulk (1994:16) menyatakan perilaku kepemimpinan 
dalam arti pengetahuan clan keahlian (keterampilan) yang 
berkaitan clengan kepemimpinan efektif adalah: 1) 
Pengetahuan yang luas mengenai industri, teknologi clan 
lingkungan organisasi tempat kerja. Pengetahuan seperti itu 
memberikan kontribusi yang besar terhadap efektivitas 
kepemimpinan. Pengetahuan itu diperlukan clalam beberapa 
posisi kepemimpinan, namun tidak memaclai untuk 
membuat seorang pemimpin menjadi efektif; 2) Keahlian 
yang beragam seperti keahlian dalam hubungan antar 
sesama manusia, memecahkan masalah, pengambilan 
keputusan clan penetapan sasaran terkait langsung clorongan 
terhadap seseorang untuk melakukan sesuatu sesuai clengan 
apa yang diharapkan dari dirinya. 
F. Kompetensi lndividu dan Kinerja Karyawan 
Seperti halnya dengan kepuasan clan motivasi kerja, 
kinerja karyawan juga dipengaruhi secara langsung oleh 
kompetensi individu para pemimpinnya. Secara teoretis 
temuan ini sejalan clengan Rivai (2004) menyatakan 
pemimpin yang memiliki sifat kepribadian seperti vitalitas 
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kemauan menerima tanggung jawab, kompeten dalam 
menjalankan tugas, memahami kebutuhan pengikutnya, 
memiliki keterampilan dalam berhubungan dengan orang 
lain, kebutuhan untuk menang, memiliki kapasitas untuk 
mengelola, memutuskan, menentukan prioritas, memegang 
kepercayaan, memiliki pengaruh, mempu beradaptasi atau 
memiliki fleksibilitas secara langsung akan memberikan 
pengaruh positif terhaclap kepuasan, serta motivasi clan 
kinerja para pengikutnya. 
Hasil analisis membuktikan bahwa kompetensi 
individu pemimpin berpengaruh positif clan signifikan 
terhaclap kinerja karyawan. Hal ini terlihat dari nilai yang 
diperoleh untuk CR clan nilai y pada taraf signifikansi 10% 
adalah lebih besar dari yang disyaratkan (CR = 1,481 > 
1,28, nilai probabili!J < 0,10 clan y = 0,059). Dengan 
clemikian hipotesis b3 yang menyatakan kompetensi 
individu berpengaruh positif terhaclap kinerja karyawan 
dapat diterima. 
Penelitian ini sejalan clengan panclangan Hersey & 
Blanchard (1993); Robbins (1996) yang menyatakan bahwa 
kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi clan 
kemampuan, motivation (M) clan opportrmi!J (0) atau Kinerja 
= f (A x M x 0). Artinya, untuk menyelesaikan tugas atau 
pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat kesediaan clan 
tingkat kemampuan tertentu, namun kesediaan clan 
keterampilan tersebut tidak cukup efektif tanpa pemahaman 
yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan clan bagaimana 
mengerjakannya. 
Demikian juga dengan pendapat McClelland clalarn 
Mangkunegara (2004) yang mengemukakan bahwa ''h11111an 
performance" merupakan determinan dari ability and motivation, 
di mana ability merupakan determinan dari pengetahuan 
(kno1vledge) clan keterampilan (ski/�, sedangkan motivasi 
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terbentuk dari sikap (attit11de) dalam menghadapi situasi 
kerja. 
Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian 
Kirkpatrick dan Locke, (1991) yang meneliti tentang 
karakteristik kepemimpinan di dalam kelompok kerja kecil. 
Hasil penelitian tersebut diketahui bahwa terdapat enam 
karakteristik yang cenderung membedakan antara 
pemimpin dengan bukan pemimpin, yaitu ambisi clan 
semangat, hasrat untuk memimpin, kejujuran, integritas, 
kepercayaan diri, kecerdasan, clan pengetahuan yang relevan 
dengan pekerjaan. Dalam penelitian ini juga ditemukan pula 
bahwa orang-orang yang mempunyai sifat mawas diri yang 
kuat clalam arti sangat luwes dalam menyesuaikan 
perilakunya ke clalam suatu situasi yang berlainan, 
berkemungkinan jauh lebih besar untuk muncul sebagai 
pemimpin dalam kelompok-kelompok claripada mereka 
yang sifat mawas dirinya lemah. Secara kumulat:if, basil 
penelit:ian ini memberikan sejumlah alternat:if kemungkinan 
karakteristik meningkatkan sukses sebagai pemimpin, 
namun ticlak satupun clari karakterist:ik tersebut menjamin 
kesuksesan. 
G. Sikap Kepemimpinan dan Kepuasan Kerja 
Pengaruh sikap kepemimpinan terhadap kepuasan 
kerja berdasarkan basil analisa, diketahui bahwa nilai CR 
adalah 2,093 > 1,65, nilai P = 0,018 < 0,05, clan nilai y = 
0,135, yang berart:i pengarubnya positif dan signifikan pada 
tingkat signifikansi 5%, sehingga hipotesis cl yang 
menyatakan sikap kepemiminan berpengarub posit:if 
terhadap kepuasan kerja diterima. Penelitian memberikan 
gambaran bahwa makin baik sikap kepemimpinan dalam 
arti disiplin, integritas clalam tugas, adil terhadap bawahan, 
kecepatan dan ketepatan dalam meng-ambil keputusan, 
jujur, kestabilan emosional, clan ketegasan dalam bertindak 
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menyebabkan makin tinggi pula kepuasan kerja yang dicapai 
seorang karyawan, clemikian pula sebaliknya. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat Brooke 
et al. (1988); Keller (1997) yang menyatakan bahwa sikap 
seorang pemimpin akan berimplikasi pada perilaku 
karyawan, yaitu kepuasan ketja, keterlibatan ketja, motivasi 
kerja, clan komitmen organisasi. Artinya, kepuasan ketja 
merujuk ke sikap umum individu terhadap peketjaannya. 
Dengan kata lain, seseorang dengan tingkat kepuasan kerja 
tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap kerja dan 
sebaliknya, seseorang yang tak puas dengan pekerjaannya 
akan menunjukkan sikap yang negatif terhadap peketjaan 
itu. Selanjutnya keterlibatan ketja merujuk pada ukuran 
derajat sejauh mana seseorang secara psikologis mengaitkan 
dirinya kepeketjaannya clan menganggap tingkat kinetjanya 
sebagai hal penting bagi harga diri (Blau clan Boal, 1987). 
Karyawan clengan tingkat keterlibatan tinggi akan 
kuat mengaitkan dirinya dengan ke jenis pekerjaan yang 
dilakukan dan benar-benar peduli dengan jenis kerja itu 
serta berdampak pada tingkat keabsenan dan pengunduran 
diri karyawan (Blau, 1986) . Sedangkan komitmen 
merupakan sikap di mana karyawan mengaitkan dirinya 
pada organisasi tertentu dan sasaran-sasarannya, serta 
berharap mempertahankan keanggotaan clalam organisasi 
itu (Blau clan Boal, 1987). 
Sikap yang adil seorang pemimpin akan memacu 
karyawan untuk bekerja keras clalam mencapai tujuan. 
Terdapat lima aspek yang berpengaruh terhadap 
motivasi kerja karyawan, yaitu: 1) rasa aman dalam bekerja; 
2) mendapatkan gaji yang adil dan kompetitif; 3) lingkungan 
kerja yang menyenangkan; 4) penghargaan atas prestasi 
kerja; 5) sikap dan perlakukan yang adil clari manajemen 
(Rivai, 2004). Pentingnya bersikap adil bagi seorang 
pemimpin ticlak saja berimpilikasi pada me-ningkatnya 
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kepuasan clan motivasi kerja karyawan, tetapi juga akan 
meningkatkan derajat clan keimanan seorang pemimpin, 
baik di mata karyawan terlebih di mata Allah swt. 
Selain itu, penelitian ini juga sejalan dengan 
penelitian Darden et al (1989) yang menyatakan gaya 
supervisor ( otoriter, partisipatif, clan orientasi personal oleh 
manajemen) berhubungan positif dengan kepuasan, namun 
berhubungan negatif dengan kinerja pekerjaan atas dasar se(f 
report. Demikian juga dengan penelitian McFarlin clan 
Sweeney (1992) dalam Haerani (2003) yang mengatakan 
bahwa keadilan distributif yang merujuk pada pesepsi 
keadilan dari sejumlah kompensasi yang diterima individu 
sebagai prediktor penting terhadap dua personal outcome, yaitu 
kepuasan bayaran clan kepuasan kerja. Lebih lanjut 
dijelaskan dalam temuannya bahwa val11e commitment 
mempunyai keterkaitan yang lebih erat clan signifikan 
dibandingkan dengan continuance commitment terhadap 
citizenship behavior, kepuasan clan pengukuran kinetja, 
sementara continuance commitment memiliki keterkaitan yang 
lebih erat clan signifikan dibanding clengan value commitmmt 
terhadap q11iti11g (ke luar dari pekerjaan). Temuan ini 
menunjukkan aclanya indikasi hubungan signifikan antara 
variabel sikap kepemimpinan clengan kepuasan kerja 
karyawan. 
Penelitian lain yang sejalan clengan penelitian ini 
adalah Vandenberg clan Lance (1992). Penelitian tersebut 
mempunyai dua tujuan. Pertama, menguji hubungan sebab 
akibat antara sikap kepemimpinan dalam arti komitmen 
dengan kepuasan kerja melalui 4 hipotesis, yaitu: a) 
kepuasan menyebabkan komitmen, b) komitmen 
menyebabkan kepuasan, c) komitmen clan kepuasan 
berhubungan timbal balik, clan cl) komitmen clan kepuasan 
tidak memiliki hubungan kausal. Kedua, menguji model 
mana yang paling sesuai dengan menggunakan rancangan 
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studi longitudinal. Sampel penelitian adalah para profesional 
sistem informasi manajemen. Pengujian model 
menggunakan kombinasi pse11dogeneralized least squares dan fill/ 
information maxim11m-likelihood estimation procednre dan basil 
penelitiannya menyimpulkan bahwa sikap dan atau 
komitmen kepemimpinan menyebabkan kepuasan kerja. 
H. Sikap Kepemimpinan dan Motivasi Kerja 
Hasil analisis terhadap pengujian pengaruh sikap 
kepemimpinan terhadap motivasi kerja menunjukkan 
bahwa nilai CR yang diperoleh sebesar 1,387 � 1,28, nilai P 
sebesar 0,083 < 010, dan nilai y positif (0,075) yang berarti 
pengaruhnya positif dan signifikan secara langsung pada 
tingkat signifikansi 10% (hipotesis c2 diterima). Hasil ini 
memberikan indikasi bahwa pimpinan yang memiliki 
kompetensi yang baik, secara langsung akan mampu 
memberikan arahan-arahan dan petunjuk-petunjuk secara 
baik terhadap pelaksanaan tugas dari seorang bawahan. 
Artinya, dengan sikap kepemimpinan yang baik seorang 
pimpinan akan lebih mudah memengaruhi dan 
mengarahkan bawahannya dalam melaksanakan pekerjaan 
secara efisien dan efektif dan hal itu menandakan bahwa 
motivasi karyawan meningkat. 
Pentingnya bersikap tegas dan disiplin secara adil 
bagi seorang pemimpin tidak saja berimplikasi pada 
meningkatnya kepuasan dan motivasi kerja karyawan, tetapi 
juga akan meningkatkan derajat dan keimanan seorang 
pemimpin, baik di mata karyawan terlebih di mata Allah 
(Rivai, 2006). Karena itu, secara teoretis motivasi kerja 
karyawan juga sangat dipengaruhi oleh sikap kepemimpinan 
seseorang. Davis (1972) dalam Reksohadiprodjo dan 
1-Iandoko (2002) menunjukkan bahwa sikap para pemimpin 
yang selalu memperhatikan dan memperhitungkan 
bawahannya mempunyai dampak positif pada sikap, 
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kepuasan clan pelaksanaan kerja bawahan. Motivasi aclalah 
serangkaian sikap clan nilai-nilai yang menpengaruhi 
individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai clengan 
tujuan indiviclu (Rivai, 2004). Sikap clan nilai merupakan 
suatu yang invisible clan memberikan kekuatan untuk 
menclorong individu bertingkah laku dalam mencapai 
tujuannya. 
Penelitian ini sejalan dengan penelitian McFarlin dan 
Sweeney (1992) dalam Haerani (2003) mengatakan bahwa 
keadilan distributif yang merujuk pacla pesepsi keadilan dari 
sejumlah kompensasi yang diterima individu sebagai 
prediktor penting terhadap dua personal outcome, yaitu 
kepuasan bayaran dan kepuasan kerja, sementara keadilan 
prosedural yang merujuk pada persepsi keadilan terhadap 
aspek-aspek yang digunakan untuk menentukan jumlah 
kompensasi hanya tepat untuk komitmen organisasional 
clan evaluasi bawahan terhadap supervisornya. Namun baik 
keadilan prosedural maupun keadilan distributif berinteraksi 
dalam memprediksi organisasi. Dalam penelitian McFarlin 
clan Sweeney juga diketahui bahwa ualue commitment 
mempunyai keterkaitan yang lebih erat dan signifikan 
dibandingkan dengan co11ti1111a11ce commitmmt terhadap 
citizenship behavior, kepuasan dan pengukuran kinerja, 
sementara continuance commitment memiliki keterkaitan yang 
lebih erat dan signifikan dibancling dengan ualne commitment 
terhadap quiting (ke luar dari pekerjaan). Temuan tersebut 
sejalan dan relevan dengan penelitian 101, yang 
menunjukkan adanya indikasi keterkaitan signifikan antara 
variabel sikap kepemimpinan dengan kepuasan kerja dan 
motivasi karyawan. 
I. Sikap Kepemimpinan dan Kinerja Karyawan 
Berdasarkan basil analisis diketahui bahwa sikap 
kepernimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
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kinerja karyawan pada tingkat signifikansi 10% (nilai CR = 
1,481 > 1,28, nilai P = 0,092 < 0,10, dan nilai y = 0,053), 
yang berarti hipotesis c3 diterima. Hasil penelitian ini 
sejalan dengan penelitian yang dilakukan kelompok peneliti 
dari Universitas of Michigan dalam Rivai (2004), bahwa 
perilaku kepemimpinan yang berorientasi job centered dengan 
mengandalkan kekuatan paksaan, imbalan dan hukuman 
ber-pengaruh negatif terhadap sifat-sifat clan prestasi 
pengikutnya. Sebaliknya, pemimpin yang berpusat pada 
bawahan dan membantu pengikutnya dalam memuaskan 
kebutuhannya akan memengaruhi secara positif terhadap 
kemajuan, pertumbuhan dan prestasi pribadi pengikutnya. 
Penelitian ini sejalan dengan penelitian Becker et al. 
(1996) yang meneliti sikap atau komitmen clan implikasinya 
terhadap kinerja pekerjaan menemukan bahwa sikap dan 
komitmen supervisor berhubungan positi.f clan signifikan 
dengan kinerja. Selanjutnya, komitmen terhadap supervisor 
terkait erat dengan kinerja dibandingkan dengan komitrnen 
organisasional. Komitmen yang didasarkan atas internalisasi 
nilai-nilai supervisor clan organisasi berpengaruh pula 
terhadap kinerja. Implikasi dari peneliti.an ini, terutama bagi 
profesional sumber daya manusia adalah lebih penti.ng 
untuk memusatkan perhatian pada upaya membangun 
komitmen terhadap supervisor dibanding komitmen 
terhadap organisasi dalam upaya mengembangkan kinerja 
karyawan. 
Natsir (2003) dalam peneliti.annya tentang pengaruh 
gaya kepemimpinan terhadap perilaku kerja clan kinerja 
karyawan. Hasil peneliti.an tersebut menunjukkan 
bahwa: 1) baik gaya kepemimpinan transaksional 
maupun gaya kepemimpinan transponnasional tidak 
memiliki pengaruh langsung terhadap perilaku kerja 
karyawan perbankan di Sulawesi Tengah, sedangkan 
terhadap kinerja karyawan memiliki pengaruh langsung 
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negatif; 2) Gaya kepemimpinan karismatik berpengaruh 
langsung clan positif baik terhadap perilaku kerja maupun 
terhadap kinerja karyawan perbankan di Sulawesi Tengah; 
3) perilaku kerja karyawan memiliki pengaruh langsung 
positif terhadap kinerja karyawan. 
Mardiana clan Muafi (2001) yang dilakukan untuk 
menguji pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja 
pegawai pemerikasa BPKP di Y ogyakarta dengan jumlah 
sampel 100 orang. Hasilnya menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan memiliki pengaruh dominan terhadap 
kinerja karyawan, namun antara pegawai pemeriksan bagian 
pengeluaran clan bagian penerimaan tidak terdapat 
perbedaan kinetja. Dengan kecenderungan tersebut, maka 
disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan berhubungan 
positif clan signifikan terhadap kinerja pegawai 
J. Kemampuan Komunikasi dan Kepuasan Kerja 
Komunikasi memegang peranan penting dalam 
suatu organisasi karena menjalankan 4 fungsi utama. 
Pertama, komunikasi berperan sebagai pengendali perilaku 
anggota organisasi. Kedua, komunikasi memperkuat 
motivasi dengan menjelaskan kepada para karyawan apa 
yang harus dilakukan, seberapa baik mereka bekerja, clan 
apa yang dapat dikerjakan untuk memperbaiki kinerja yang 
di bawah standar. Ketiga, komunikasi berfungsi mendorong 
pengungkapan perasaan, artinya komunikasi yang terjadi di 
dalam organisasi merupakan mekanisme fundamental di 
mana para anggota menunjukkan kekecewaan clan 
kepuasan. Karena itu, komunikasi memfasilitasi pelepasan 
ungkapan perasaan clan pemenuhan kebutuhan sosial. 
Keempat, komunikasi berfungsi sebagai pemberi informasi. 
Artinya, komunikasi mempermudah pengambilan 
keputusan, karena memberikan informasi yang diperlukan 
melalui penyampaian data guna mengenali clan 
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mengevaluasi pilihan-pilihan alternatif (Scott clan Mitchell, 
1986). Pendekatan komunikasi yang lebih luas dapat 
menumbuhkan: rasa iclentifikasi; perasaan menjadi bagian 
lebih penting dari sesuatu yang besar; menumbuhkan minat, 
komitmen clan rasa clekat; menumbuhkan suasana rim 
clengan memajukan koordinasi lewat pengertian lebih baik 
tentang peran masing-masing; menyebabkan orang mulai 
berpikir tentang organisasi "mereka" dan tidak mundur ke 
komentar yang putus asa (Scanlan, 1979; dalam Timpe, 
2000). 
Jika pendapat di atas dikaitkan dengan hasil 
penelitian ini, maka hal tersebut sejalan. Hal ini dapat 
dibuktikan dari hasil analisis, di mana diperoleh nilai 
CR sebesar 5,668 > 2,33, P = 0,000 < 0,01, dan nilai r = 
0, 146, yang berarti kemampuan komunikasi pemimpin 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
pada tarap signifikansi 1 %, sehingga dengan demikian 
hipotesis d1 diterima. Penelitian terdahulu yang sejalan 
dengan penelitian ini adalah penelitian Geier (1967) yang 
menyatakan bahwa komunikasi yang buruk paling sering 
disebut sebagai sumber konflik antara pribadi. Karena itu, 
salah satu kekuatan yang paling menghambat suksesnya 
kinerja baik individu maupun kelompok adalah kurangnya 
komunikasi yang efektif (Robbins, 2003:391). 
Pengaruh komunikasi terhadap kepuasan, motivasi 
kerja clan procluktivitas karyawan telah ditegaskan oleh 
sejumlah penelitian seperti Bernard P. Indik (1961:357-374) 
dalam. Hicks dan Gullit (197 5:526) terhadap 97 5 karyawan, 
menemukan bahwa kepuasan, motivasi ketja dan 
procluktivitas karyawan yang tinggi pada berbagai cabang 
perusahaan pengepakan korelasinya cenderung positif 
clengan keterbukaan jalur-jalur komunikasi diantara atasan 
clan bawahan. Kemudian, Alquran Surah al-Hujuraat ayat 
13 clan Hadis Rasulullah saw. yang menjelaskan supaya 
203 
PERILAKU KEPEMIMPINAN DAN KINERJA KARYAWAN BANK PERKREDITAN RAKYAT 
DI SULAWESI SELATAN 
sating kenal mengenal dan sambungkanlah tali silaturrahim. 
Hal tersebut semuanya hanya dapat dilakukan melalui 
komunikasi, walaupun dalam proses komunikasi terjadinya 
persepsi yang berbeda yang merupakan salah satu variabel 
psikologi individu. 
K. Kemampuan Komunikasi dan Motivasi Kerja 
Hasil analisis terhadap pengujian pengaruh 
kemampuan komunikasi terhadap motivasi ketja karyawan 
sebagaimana tampak dalam Tabel 24 menunjukkan bahwa 
nilai CR yang diperoleh sebesar 1,419 > 1,28, nilai P = 
0,078 < 0, 10, nilai r sebesar 0,032, yang berarti 
pengaruhnya positif dan signifikan pada tingkat signifikansi 
10%, sehingga hipotesis d2 yang menyatakan kemampuan 
komunikasi pemimpin berpengaruh positif terhadap 
motivasi ketja dapat diterima. Penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Indik (1961:357-374) dalam 
Hicks dan Gullit (1975:526) terhadap 975 karyawan, 
menemukan bahwa kepuasan, motivasi ketja, dan 
produktivitas karyawan yang tinggi pada berbagai cabang 
perusahaan pengepakan korelasinya cenderung positif 
dengan keterbukaan jalur-jalur komunikasi di antara atasan 
dan bawahan. 
Selain itu, penelitian ini juga sejalan dengan 
pendapat yang dikemukakan oleh Hasibuan (2001 ), bahwa 
asas-asas motivasi yang terdiri dari: a) asas 
mengikutsertakan, artinya mengajak bawahan untuk ikut 
berpartisipasi clan memberikan kesempatan kepada 
mereka mengajukan pen-dapat, rekomendasi dalam proses 
pengambilan keputusan; b) asas komunikasi, artinya meng­ 
informasikan secara jelas tentang tujuan yang ingin dicapai, 
cara-cara mengetjakannya clan kendala-kendala yang 
dihadapi; c) asas pengakuan, artinya memberikan 
penghargaan, pujian dan pengakuan yang tepat serta wajar 
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kepada bawahan atas prestasi kerja yang dicapainya; d) asas 
adil dan layak, artinya alat dan jenis motivasi yang diberikan 
harus berdasarkan atas asas keadilan dan kelayakan terhadap 
semua karyawan harus adil dan layak kalau masalahnya 
sama; e) asas perhatian timbal balik, artinya bawahan yang 
berhasil mencapai tujuan clengan baik, pimpinan harus 
bersedia memberikan alat dan jenis motivasi. 
Pentingnya komunikasi dalam hubungannya dengan 
pekerjaan, karena diibaratkan sebagai darah organisasi yang 
menghubungkan bagian-bagian yang terpisah dalam 
organisasi. Penelitian Newstrom et al. (1994) menemukan 
bahwa pentingnya komunikasi clalam hubungannya dengan 
peketjaan disebabkan karena pekerja bagian produksi 
melakukan komunikasi antara 16  sampai 46 kali clalam satu 
jam. Artinya, para pekerja berkomunikasi setiap 2 sampai 4 
menit. Kemudian untuk manajer tingkat bawah 
menggunakan waktunya untuk berkomunikasi antara 20 
sampai 50%. Sedangkan untuk manajer tingkat menengan 
clan atas waktu yang digunakan untuk berkomunikasi antara 
29% sampai 64%. 
Penelitian lain yang sejalan clengan penelitian ini 
aclalah penelitian Lesiker (1992:4) yang menemukan bahwa 
kemampuan komunikasi berpengaruh positif clan signifi.kan 
terhaclap motivasi ketja diperlihatkan dari banyaknya waktu 
(40% - 60%) ketja yang digunakan clalam suatu pabrik 
pengolahan yang khusus meliputi beberapa fase 
komunikasi. Bahkan, Beach (990:580) dalam penelitiannya 
menemukan bahwa antara atasan clan para pelaksana tingkat 
menengah secara khusus menyediakan waktu (60% - 80%) 
dari keseluruhan jam kerja untuk berkomunikasi. 
L. Kemampuan Komunikasi dan Kinerja Karyawan 
Pengaruh komunikasi terhaclap kepuasan, motivasi 
ketja, clan produktivitas karyawan telah ditegaskan oleh 
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sejumlah peneliti, seperti Indik (1961:357-374) dalam. 
Hicks dan Gullit (197 5:526) terhadap 97 5 karyawan, 
menemukan bahwa kepuasan, motivasi ketja dan 
produktivitas karyawan yang tinggi pada berbagai cabang 
perusahaan pengepakan korelasinya cenderung positif 
dengan keterbukaan jalur-jalur komunikasi di antara atasan 
dan bawahan. 
Penelitian ini sejalan dengan penelitian Indik (1961). 
Hal ini dapat dilihat dari basil pengujian yang 
menunjukkan bahwa pada tingkat signifikansi 10%, nilai CR 
yang diperoleh sebesar 1,346 lebih besar dari nilai CR yang 
disyaratkan adalah 1,28, kemudian nilai probability sebesar 
0,089 lebih kecil cari yang disyaratkat 0,10 clan nilai regresso» 
weight juga positif (0,023). sehingga hipotesis penelitian 
(hipotesis d3) yang menyatakan bahwa kemampuan 
komunikasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan 
dapat diterima. Artinya, semakin baik jalinan dan 
kemampuan komunikasi dari seorang pemimpin maka akan 
secara langsung berdampak pada peningkatan kinetja 
karyawan. Hal ini terjadi karena karyawan yang sering diajak 
oleh pimpinan mengkomunikasikan persoalan-persoalan 
yang terkait dengan pekerjaan akan merasa keberadaannya 
dalam perusahaan dibutuhkan, walaupun hanya sebatas 
dimintai pendapat tentang sesuatu hal. Dengan demikian, 
implikasi penelitian ini bahwa untuk meningkatkan kinerja 
karyawan perusahaan harus mampu membuka jalur 
komunikasi seluas-luasnya bagi seluruh karyawan, karena 
dengan jalur komunikasi yang lebih terbuka memungkinkan 
kerja sama antara atasan clan bawahan dapat berjalan lancar, 
efisien dan efektif. 
M. Kepuasan Ketja dan Motivasi Kerja Karyawan 
Hasil analisis pengaruh kepuasan ketja terhadap 
motivasi ketja diketahui bahwa nilai CR yang diperoleh 
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sebesar 1,365 > 1,28, nilai P = 0,086 < 0,01, clan nilai r 
sebesar 0,131, yang berarti. bahwa pengaruhnya positi.f dan 
signifikan pada ti.ngkat signifikansi 10%. Dengan demikian 
hipotesis e 1 yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh 
positi.f terhadap moti.vasi kerja karyawan BPR dan BPRS di 
Sulawesi Selatan dapat diterima. Ini berarti. bahwa semakin 
ti.nggi kepuasan kerja seseorang akan menyebabkan semakin 
tinggi pula moti.vasi kerjanya. 
Penelitian ini menunjukkan bahwa moti.vasi kerja 
karyawan hanya dapat tercapai apabila kepuasan kerjanya 
terlebih dahulu terpenuhi. Karena kebijakan-kebijakan yang 
perlu dilakukan oleh pihak manajemen BPR dan BPRS di 
Sulawesi Selatan adalah harus mampu memahami dan 
memenuhi kebutuhan minimal dari para karyawannya. Jika 
dikaitkan dengan pendapat-pendapat dari para ahli bidang 
manajemen sumber daya manusia, maka penelitian ini 
sejalan dengan pandangan Porter dan Miles dalam Danim 
(2004) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 
memengaruhi motivasi kerja. Demikian juga dengan 
Oldham (1975), disebutkan bahwa selain karakteristi.k 
pekerjaan yang memengaruhi moti.vasi kerja karyawan, 
kepuasan kerja yang dicapai oleh karyawan juga demikian. 
Iverson (1994) juga menjelaskan bahwa kepuasan kerja akan 
memengaruhi keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan 
yang lain. Hal ini akan memberikan gambaran bahwa 
moti.vasi kerja yang dimiliki seorang karyawan mampu 
mempertahankan eksistensi karyawan yang selanjutnya 
menyebabkan komitmen organisasi menjadi tinggi. 
Penelitian lain yang sejalan dengan penelitian ini 
adalah Banker (1996); Dunk (1990); Zulkifli (1996) yang 
menemukan bahwa kepuasan kerja mendorong motivasi 
kerja dan pada akhirnya berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Arti.nya, kepuasan kerja merupakan salah satu 
faktor yang menentukan ti.ngkat kepuasan karyawan. 
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N. Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan 
Seperti halnya dengan pengaruh kepuasan kerja 
terhaclap motivasi kerja karyawan, pengaruh kepuasan kerja 
terhaclap kinetja juga menunjukkan pengaruh yang positif 
clan signifikan. Hal ini terlihat dari basil analisis diketahui 
bahwa nilai CR yang diperoleh sebesar 1,302 > 1,28, nilai p 
= 0,097 < 0,01, dan nilai y sebesar 0,094, yang berarti 
bahwa pengaruh kepuasan kerja terhaclap kinerja karyawan 
aclalah positif clan signifikan pada taraf signifikansi 10%. 
Dengan demikian hipotesi e2 clapat diterima. Ini berarti 
bahwa semakin tinggi kepuasan ketja karyawan 
menyebabkan semakin tinggi pula kinetjanya, walaupun hal 
ini bisa saja terbalik, namun dalam penelitian ini hanya 
memfokuskan pada pengaruh kepuasan kerja terhadap 
kinerja karyawan (ticlak dilakukan pengujian resiprokal). 
Penelitian ini sejalan dengan teori-teori yang 
dikemukakan oleh para ahli manajemen, seperti Hancloko 
(1995) yang menyatakan bahwa kepuasan ketja merupakan 
umpan balik dari kinetja. Kemudian, Matthew clan Hall 
(2004) mengemukakan bahwa pengukuran kinetja sumber 
daya manusia dipengaruhi oleh aspek-aspek physiology yang 
meliputi: kepuasan kerja, motivasi kerja, dan komitmen 
organisasi. Davis clan Newstrom (1982) juga menjelaskan 
bahwa pada clasarnya pembahasan teoretis tentang kinetja 
hampir selalu berkaitan dengan kepuasan kerja dengan 
anggapan bahwa kinerja clan kepuasan kerja berangkat dari 
satu individu, meskipun terdiri dari dua constmct yang 
berbeda. 
Demikian juga dengan survey independen dari CMA 
(2000) dalam Haerani (2003) terhadap pekerja Canadian 
yang mengkaji tentang keterkaitan antara kepuasan kerja 
dengan kinetja menjelaskan bahwa organisasi yang telah 
memberikan pengakuan clan pengukuran kinerja pekerjaan 
menyebabkan tingkat kepuasan kerja yang lebih tingg di 
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antara para karyawan. Penelitian tersebut dikembangkan 
berdasarkan penelitian sebelumnya (Gallup), untuk 
mengonfirmasi apakah loyalitas karyawan yang digunakan 
cenderung menghasilkan kinerja perusahaan yang lebih 
tinggi dan diukur melalui peningkatan penjualan, 
peningkatan produktivitas, retensi karyawan, dan 
produktivitas karyawan level bawah. 
Penelitian lainnya yang juga sejalan adalah: (1) 
Penelitian Biker (1996); Dunk (1990); Zulkifli (1996); 
Haryani (1998); Sule (2002) yang semuanya menemukan 
pengaruh yang positif dan signifikan antara kepuasan kerja 
dengan kinerja karyawan, (2) Pandangan Miner (1988) 
menjelaskan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan 
fungsional dengan kinerja, (3) Lawler III (1991) yang 
menyatakan bahwa karyawan yang bahagia adalah karyawan 
yang produktif. Ungkapan ini menggambarkan pengaruh 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, dan ( 4) 
Penelitian Banker et al: (1996) yang meneliti efek dari salah 
satu unsur kepuasan kerja, yaitu kepuasan bayaran insentif 
terhadap kinerja tenaga penjualan menemukan bahwa 
kepuasan bayaran insentif berimplikasi positif terhadap 
beberapa indikator kinerja, seperti peningkatan volume 
penjualan, kepuasan pelanggan, laba di saat persaingan 
makin ketat, dan penurunan pada level monitoring 
supervisor. Penelitian lain dari Banker juga menemukan 
bahwa penjualan meningkat setelah 66 bulan diterapkannya 
program insentif. 
0. Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan 
Hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa 
motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan diterima, karena dari hasil analisa membuktikan 
bahwa nilai yang diperoleh untuk CR sebesar 1,394 lebih 
besar dari yang disyaratkan, yaitu 1,28. Demikian pula nilai 
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P lebih kecil dari nilai P yang disyaratkan (0,082 < 0,10) 
pada tiraf signifikansi 10%, clan nilai r yang diperolah juga 
positif, yaitu 0,097. Hipotesis penelitian tersebut diterima 
yang berarti semakin tinggi motivasi ketja karyawan 
menyebabkan makin tinggi pula kinerjanya. 
Hubungan antara motivasi clan prestasi kerja atau 
kinerja adalah sesuatu yang positif, dalam arti 
meningkatkan motivasi akan menghasilkan prestasi kerja 
yang lebih baik clan sebaliknya perbaikan prestasi ketja 
atau kinetja akan meningkatkan motivasi karena 
menimbulkan perasaan puas clan berprestasi (Armstrong, 
1996 : 232). Secara teoretis faktor-faktor yang memengaruhi 
prestasi ketja atau kinetja karyawan adalah faktor 
kemampuan clan motivasi. McClelland dalam 
Mangkunegara (2004) mengemukakan bahwa "h11ma11 
performance" merupakan cleterminan dari ability and motivation. 
Ability merupakan cleterminan dari knowledge and skill. 
Sedangkan motivasi terbentuk dari attitude dalam 
menghadapi situasi kerja. 
Penelitian ini sejalan dengan teori-teori clan 
penelitian sebelumnya, seperti penelitian yang dilakukan 
Linz (2002) yang menemukan bahwa motivasi berpengaruh 
signifikan terhaclap procluktivitas kerja karyawan. Demikian 
pula, penelitian yang dilakukan McCloy clan Wise (2002) 
yang menemukan bahwa motivasi clan komitmen 
organisasional berpengaruh signifikan terhaclap kinetja. 
Penelitian lain yang juga sejalan clengan penelitian ini aclalah 
Praag clan Coals (2003), di mana ditemukan bahwa variabel 
motivasi, kompensasi, clan peluang karir berpengaruh 
signifikan terhaclap kinetja karyawan. 
Penelitian ini juga sejalan clengan basil penelitian 
dari Purwanggono (2005) yang menemukan bahwa faktor­ 
faktor motivasi yang meliputi gaji clan jarninan sosial 
harapan untuk berkarir, paranan para manajer, kompetensi 
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karyawan, jenis pekerjaan, kelengkapan kerja, lingkungan 
kerja, dan kebijaksanaan perusahaan secara simultan 
mempunyai pengarub signifikan terhadap kinerja karyawan 
perusahaan jasa telekomunikasi diJawa Barat. 
P. Kontribusi Teoretis dan Keterbatasan Penelitian 
Berdasarkan basil analisis dan pernbahasan basil 
penelitian, berikut ini dikemukakan beberapa kontribusi 
teoretis yang dapat dipertimbangkan. Pertama, secara 
simultan perilaku kepemimpinan yang meliputi: 
karakteristik pribadi, kompetensi individu, sikap 
kepemimpinan, dan kemampuan komunikasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan BPR dan 
BPRS di Sulawesi Selatan. 
Kedua, secara parsial penelitian ini melahirkan suatU 
basil di mana perilaku kepemimpinan, khususnya variabel 
karakteristik pribadi ternyata pengaruhnya ti.clak signifikan 
terhaclap kinerja karyawan BPR clan BPRS di Sulawesi 
Selatan. Hal ini menunjukkan bahwa sebaik apapun 
karakteristik pribadi pemimpin, bukan merupakan jaminan 
terbadap kesuksesan seorang pemimpin dalam 
meningkatkan kinerja karyawan. 
Ketiga, basil penelitian ini memberikan penegasan 
bahwa perilaku kepemimpinan yang meliputi: komptensi 
individu, sikap kepemimpinan clan kemampuan komunikasi 
merupakan variabel penentu, baik terhadap peningkatan 
kepuasan kerja, motivasi kerja maupun terhaclap 
peningkatan kinerja karyawan BPR clan BPRS di Sulawesi 
Selatan yang masing-masing memberikan pengaruh clengan 
kategori rata-rata cukup. 
Keempat, penelitian ini memberikan penegasan 
terhadap debat tentang variabel mana yang memengaruhi 
dan dipengaruhi antara kepuasan kerja dengan motivasi 
kerja dan antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan 
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yang hingga saat belum ditemukan jawabannya secara pasti, 
bahwa ternyata kepuasan kerja memengaruhi motivasi ketja 
clemikian pula clengan kinetja karyawan clan bukan 
sebaliknya. McShane et al: (2001 :225) mengatakan bahwa 
kepuasan ketja dilukiskan sebagai penilaian pegawai 
terhaclap peketjaan clan isi dari pada peketjaan. Artinya 
pegawai menilai antara usaha yang dikontribusikan dengan 
hasil yang diperoleh ditempat kerja, bila kepuasan ketja 
terjadi, maka pada umumnya tercermin pada perasaan 
karyawan terhaclap pekerjaannya clan segala sesuatu yang 
dihaclapi clalam lingkungan kerjanya yang sering diwujuclkan 
dalam bentuk sikap positif. 
Kelima, hasil penelitian ini lebih mempertegas 
penelitian sebelumnya, bahwa faktor yang memengaruhi 
pencapaian kinetja aclalah faktor kemampuan (abili!J) dan 
fakor motivasi. Apabila suatu organisasi ingin meningkatkan 
kinerjanya, maka harus dapat menemukan/ mengetahui 
kebutuhan karyawannya. Untuk meningkatkan kinerja, para 
manajer harus mengetahui kebutuhan dirinya, kebutuhan 
karyawannya clan memenuhinya. Menurut Hersey dan 
Blanchard (1993); Robbins (1996) bahwa kinerja 
merupakan suatu fungsi dari motivasi clan kemampuan 
motivation (]\1) serta opportrmi!J (0) a tau Kinerja = f (A x M x 
0). 
Secara empiris keterbatasan penelitian ini adalah: 
pertama, disadari bahwa instrumen yang digunakan dalam 
penelitian ini sangat rentan clengan kemungkinan terjadinya 
bias dalam pemberian respon jawaban oleh para responden, 
karena kuesioner penelitian ini menggunakan skala likers 
clengan lima pilihan jawaban persepsi dengan se!f 
assessment terhadap semua variabel yang digunakan, baik 
exogenous variable maupun cndogenolfs variable. Keclua, 
clukungan teoretis clan hasil-hasil penelitian terclahulu yang 
berkaitan clengan variabel-variabel perilaku kepemimpinan 
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yang meliputi: karakteristik pribadi, kompetensi individu, 
sikap, dan kemampuan komunikasi pemimpin sangat 
terbatas, sehingga justifikasi terbadap basil penelitian ini 
juga terbatas demikian balnya dengan pembabasan basil 
penelitian. 
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Adapun simpulan basil penelitian ini sebagai berikut: 
1 .  Karakteristik pribadi berpengaruh positif clan signifikan 
terhaclap kepuasan ketja clan motivasi kerja karyawan, 
namun ticlak signifikan terhaclap kinetja karyawan BPR 
clan BPRS di Sulawesi Selatan. 
2. Kompetensi indiviclu pemimpin berpengaruh positif 
clan signifikan baik terhaclap kepuasan kerja, motivasi 
kerja maupun terhaclap kinerja karyawan BPR clan BPR 
di Sulawesi Selatan. 
3. Sikap kepemi.mpinan berpengaruh positif clan signifikan 
terhaclap kepuasan kerja, motivasi kerja, clan kinerja 
karyawan BPR clan BPRS di Sulawesi Selatan. 
4. Kemampuan komunikasi pemimpin memiliki pengaruh 
positif clan signifikan terhaclap kepuasan kerja, motivasi 
kerja clan kinerja karyawan BPR clan BPRS di Sulawesi 
Sela tan 
5. Kepuasan kerja berpengaruh positif clan signifikan 
terhaclap motivasi kerja clan kinerja karyawan BPR clan 
BPRS di Sulawesi Selatan 
6. Motivasi kerja berpengaruh positif clan signifikan 
terhaclap kinerja karyawan BPR clan BPRS di Sulawesi 
Sela tan. 
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B. Implikasi Penelitian 
Beberapa implikasi basil penelitian ini sebagai berikut: 
1 .  Belum optimalnya implementasi fungsi-fungsi 
kepemimpinan, berkaitan clengan penyelesaian rnasalah­ 
masalah yang timbul dalam organisasi BPR clan BPRS 
memberikan inclikasi bahwa kemampuan yang dimiliki 
pimpinan masih perlu clitingkatkan, terutama 
kemampuan clan pengetahuan yang berhubungan 
clengan perbankan serta kemampuan penyelesaian 
terhaclap pengembangan kemampuan sumber claya 
manusia clan pemenuhan kebutuhan karyawan. 
2. Manajemen perusahaan clalam mengangkat pemimpin 
perlu mernilih orang-orang yang memiliki latar belakang 
pencliclikan, keterampilan clan kemampuan yang relevan 
dengan biclang perbankan, karena clengan kemampuan 
tersebut seorang pemimpin bukan hanya membantu 
untuk meningkatkan kinerjanya sencliri, tetapi yang 
paling penting aclalah mampu meningkatkan kinerja 
orang-orang yang dipimpinnya yang pada gilirannya 
akan meningkatkan kinerja organisasi. 
3. Belum optimalnya penilaian karyawan terhaclap sikap 
kepemimpinan yang berlangsung di BPR clan BPRS 
memberikan inclikasi perlunya sikap kepemimpinan 
ditingk�tkan terutama. yang berkaitan dengan sikap self 
evaluasi dalam rnenjalankan tugas, sikap menjalin 
hubungan kerja clalam oraganisasi, sikap berlaku aclil 
terhaclap seluruh. bawahan, kecepatan clan ketepatan 
clalam pengambilan keputusan, serta sikap dalam 
kestabilan emosional menghaclapi permasalahan 
organisasi. 
4. Karena komunikasi memegang peranan penting sebagai 
penclor�ng ?an pengen�ali terhaclap kepuasan kerja, 
rnotivasi kerja clan kenerja karyawan, maka disarankan 
agar jalinan komunikasi yang selama ini terbangun perlu 
216 
r·· - - -- -- - 
PERILAKU KEPEMIMPINAN DAN KINERJA KARYAWAN BANK PERKREDITAN RAKYAT 
DI SULAWESI SELATAN 
ditingka:ka,, kerena hasil pa,elitia, menunlukken 
baiwa komunikasi entera pimpina, da,ga, pa-a 
kayaNa, BPR da, BPRS belum optima (ka:egori 
cukup). 
5. Masih rendamya penilaa, kaycwa, BPR da, BPRS di 
SJlaNesi S31a:a, te-hcdcl) tingka kepucS:11 ke-ja 
memberi isycra: a<ai pe-lunya piha< maiaenen 
mela<uka, pe-baka,-pa-baka,, terutana ya,g 
ba-kata, da,ga, iklim orga,iS:S, �i, honorarium, dat 
tunja,ga,-tunja,ga, Ian, promosi kaiaka, pa,gka: 
dai jct>aa,, penllam prestasi, da, sistem 
pa,gemba,ga, katr, Daiga, perbakat terseout 
dihcrcpka, k�aita-a:11 kayaivai dcpa lebih 
meningka sehingga tingka: kepuasa, kaycwa, dcpa 
ta-penuhi dsn ckhirnya betmplikes peda kina-ja 
kaycwa,, 
6. Kcra,a motivasi kaya.Nai BPR da, BPRS di SJlaNesi 
9=1aa, ta-golong tinggi, rneka discra,ka, kepcda pihac 
maicjema, aJcl" mempa-ta,a,ka, kondisi ta-sebut, 
baika, jika memungkinka, dcpa: lebih ditingka:ka, 
dimma-masa ya,g a<ai da:a,g, 931ingga rumber da;a 
maiusa BPR den BPRSdcpci ba-S:ing daiga, sumber 
da;a meouaa lembcga pa-ba,ka, lannya (Ba,k 
Umum). 
7. Untuk lebih meningka:ka, kina-ja kcryaNai BPR dat 
BPRS di SJlaNesi S31a:a,, rnaca kcrckte-istik pribafl, 
kompaens individu, sikc;p kepemimpina,, dsn 
kenanouai komunikasi pemimpin ha-us SBJEra 
dilckuka, pa-baka1-pa-baka1 � dcpa: maiingka:ka, 
kepa..sa, ka-ja dsn motivasi kerja kcrya.Nai. 
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